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1iNTRODUCCIÓN
Antes de entrar en las cuestiones relativas al método, planteamientos
y objetivos de nuestro trabajo de investigación, nos parece importante decir
algo sobre los motivos que nos llevaron a elegir el tema propuesto.
El Programa de Doctorado en el que nos inscribimos en el bienio
94/95 tenia el siguiente título: “Las Nuevas Dimensiones del Derecho del
Trabajo”. Esta materia, en concreto, la del curso sobre “Descentralización
de la Actividad Productiva: Nuevas Formas de Contratación Laboral”,
nos permitió analizar la figura del trabajo a tiempo parcial. Como estábamos
muy centrados en buscar un tema de tesis que estuviera relacionado con la
Seguridad Social y el Derecho del Trabajo, del estudio de dicha modalidad de
trabajo llegamos a la figura de la jubilación parcial.
Lo que nos llamó la atención en relación con referida modalidad de
retiro anticipado, es la posibilidad de compaginar el trabajo a tiempo parcial
con el percibo de un mínimo del 30 por 100 y el máximo del 77 de la pensión,
ftente al Régimen de Incompatibilidades de las pensiones previsto en el art.
165 del TRLGSS.
2El hecho de que la referida modalidad permita la pervivencia de dos
vínculos jurídicos a la vez, es decir, uno público y el otro privado ( el primero
con la Seguridad Social, y el segundo con la empresa) fue una de las
cuestiones nucleares que motivó nuestra atención como posible objeto de
investigación, dado los despliegues jurídicos que esta compatibilidad entre
pensión parcial y trabajo a tiempo parcial provoca en el seno de la relación
contractual laboral.
Aparte del dato arriba destacado (compatibilidad), cabe resaltar
también como elemento central de esta institución la ausencia de coeficiente
reductor en el valor de la pensión. Este dato hace que la Jubilación Parcial se
revistade una característica peculiar con relación a las demás modalidades de
jubilación anticipada, donde suele aplicarse el coeficiente reductor a fin de
mantener el equilibrio financiero de la Seguridad Social.
Además de esta característica debe tenerse en cuenta también que es
posible pactaría de manera forzosa vía convenio colectivo como medida de
fomento de empleo, pudiendo verse mermada así, la voluntariedad del
trabajador en cuanto a su derecho individual de decidir retirarse de la vida
activa a la mactividad.
3El origen histórica de la jubilación parcial es otro factor a tener en
cuenta. Al analizar este punto, verificamos que las Recomendaciones
Internacionales sobre los trabajadores de edad más cercana a la jubilación
abogan por una politica social destinada a permitir el retiro progresivo de la
vida activa a la inactividad, y la manera de instrumentalizar esta salida
paulatina es a través de la jubilación parcial. Sin embargo, algunos paises
Europeos la convertieron en un mstrumento más cercano a la política de
empleo y de reparto de trabajo. Este dato también se constituye en objeto de
nuestra investigación puesto que ha de analizarse hasta que punto la utilización
de la jubilación parcial como medida de fomento de empleo ha dado el
resultado esperado y si esta línea de actuación permite que dicha modalidad
cumpla su objetivo como modalidad progresiva de redro anticipado.
Por otra parte, siendo nuestra nacionalidad brasileña, tal modalidad ha
despenado nuestro interés por su inexistencia en nuestro país. Podemos decir,
incluso, que en nuestro ordenamiento la jubilación anticipada no está
debidamente configurada. La Previsión Social fue creada en Brasil en 1923,
inspirada en el modelo de Seguro Social de Bismarck. Con la promulgación
de la Constitución de 1988 se implanté el Sistema de Seguridad Social,
estableciendo el acceso universal para las áreas de salud y asistencia social.
Sin embargo, en relación a las prestaciones, el texto Constitucional mantuvo
el carácter contributivo, bien como el régimen financiero de reparto.
4Pese a la ausencia de la Jubilación Parcial en nuestro Sistema de
Seguridad Social, hay un aspecto importante que involucra referida institución
y que en cierta forma tiene una relación muy cercana con el ordenamiento
Brasileño. Nos referimos al Régimen de Incompatibilidad: si la jubilación
parcial permite compatibilizar el percibo parcial de la pensión con una
actividad retributiva, la mismacompatibilidad existe en el sistema Brasileño.
Sin embargo, en nuestro ordenamiento la compatibilidad se extiende a las
demás prestaciones del Sistema, revistiéndose de un carácter más amplio,
ftente al Sistema Español, porque para éste, en realidad, la compatibilidad
entre trabajo y pensión prevista en la Jubilación Parcial es una excepción a la
regla general, que es tajante al no permitir el percibo de la pensión mientras
se realice una actividad retributiva. Incluso la legislación Brasilefia de
Seguridad Social no establece como hecho causante para el devengo de la
pensión de jubilación la extinción del contrato de trabajo. Indudablemente
cabe resaltar que la regla de compatibilidad tal como se encuentra prevista
en el Sistema Brasileño, además de producir serios daños a la caja de la
Seguridad Social, es un gran obstáculo para una poitica activa de empleo.
Este dato ha atraído nuestra atención cuando comenzamos a estudiar
la figura de la Jubilación Parcial, una vez que es intrínseco a su configuración
jurídica la compatibilidad entre pensión y trabajo. De ahí, pues, nació todo el
interés por esta institución. Pese a que el Sistema de Seguridad Social de
5Brasil no prevé ésta modalidad de redro anticipado, pienso que nuestro trabajo
de investigación podrá contribuir para mejorar nuestro sistema en el sentido
de ofrecer elementos de análisis y valoración de la figura del jubilado y de
buscar una política social dirigida a ofrecexie modalidades de retiro anticipado,
incluso la posibilidad del retiro progresivo de acuerdo con las previsiones de
las organizaciones internacionales.
Por las razones arriba destacadas decidimos comenzar nuestro
trabajo de investigación intentando definir la jubilación anticipada en
sentido estricto, porque la referida institución, a nuestro juicio, adolece de
sistematización precisa en el ordenamiento jurídico Espaflol. Se verá que el
acceso a dicha institución actualmente se limita a determinados colectivos
(antiguos mutualistas, trabajadores ferroviarios, mineros, profesionales
taurinos y artistas), sin que exista una previsión legal que posibilite a todos los
asegurados del Régimen General de Seguridad Social el derecho a jubilarse
anticipadamente.
También cabe señalar que, como reflejo de esta ausencia de
sistematización, se percibe una cierta confusión en parte de la doctrina a la
hora de fijar los supuestos que encajan en dicha figura jurídica.
6Entendemos que la búsqueda del concepto de jubilación anticipada
es elemento central de nuestro trabajo de investigación, porque es la vía para
demostrar que la jubilación parcial es una modalidad atipica de jubilación
anticipada.
Para llegar a la conclusión anterior, el trabajo de investigación se
divide en las siguientes partes: En el primer capítulo intentaremos establecer
los elementos caracterizadores de la jubilación anticipada, con un análisis
pormenorizado de cada uno de ellos, que nos posibilite la formulación de un
concepto de jubilación anticipada. Consideramos que dichos elementos son:
la edad, la aplicación de coeficientes reductores y la voluntariedad.
Una vez avanzado el concepto de jubilación anticipada, nos
centraremos en los efectos jurídicos que el acto de retirarse y el régimen de
incompatibilidades provoca en el seno del contrato de trabajo por cuenta ajena,
es decir, los despliegues jurídicos de esta decisión. Dado que el ordenamiento
jurídico Español considera la jubilación como causa de extinción del contrato
de trabajo (art. 49, f del TRET) y fija la incompatibilidad del percibo de la
pensión con cualquier actividad retributiva (art.165 TRLGSS), queremos
destacar este nuevo “status” que el trabajador adquiere al pasar de la vida
activaa la inactividad y las propias consecuencias jurídicas que este acto tiene
para el jubilado. La referencia a estas dos situaciones, es decir, al acto de
7retirarse y al régimen de incompatibilidad tiene su razón de ser en el hecho de
que a través de ellas se podrá verificar que la jubilación parcial es una
excepción al Régimen General de incompatibilidad al permitir que el
trabajador jubilado parcialmente pueda compaginar el percibo entre un
mínimo del 30 por 100 y el máximo del 77 por 100 de la pensión con el
trabajo a tiempo parcial, rasgo éste peculiar de esta modalidad de retiro
anticipado y único en el seno de los demás supuestos de jubilación anticipada.
Hay que distinguir también la jubilación anticipada de las
denominadas ayudas equivalentes a la jubilación anticipada, debido a que
la doctrina suele considerarlas como un supuesto más de jubilación anticipada.
Pretendemos demostrar que dichas ayudas no encajan en el concepto estricto
de jubilación anticipada porque están directamente vinculadas a los procesos
de reconversión industrial o empresas en crisis En realidad, según
mostraremos, se puede decir que las ayudas equivalentes a la jubilación
anticipada pueden ser definidas más como un supuesto de prejubilación o
“pensión puente”.
Una vez establecido el concepto estricto de jubilación anticipada,
destacado el acto de retirarse y el régimen de incompatibilidad, así como la
distinción con las ayudas equivalentes, pretendemos analizar los supuestos
de jubilación anticipada que encajan en el concepto que previamente hemos
Eestablecido. Estos supuestos serán analizados bajo las fórmulas transitorias
del Régimen General, incluyendo, en este caso, el Mutualismo Laboral yíos
trabajadores ferroviarios, las fórmulas transitorias en los régimenes especiales,
las fórmulas no transitorias en el Régimen General y en la legislación laboral.
En cuanto a estaultixna etapa queremos comentar las dos modalidades creadas
en este período, es decir, la jubilación especial y la parcial, de las cuales
analizaremos la evolución normativa y configuraciónjurídica.
Considerando que el objeto de nuestro trabajo de investigación es la
jubilación parcial, nuestra intención es dedicar el segundo capítulo a esta
institución, para analizarla en toda su plenitud. Es decir, pretendemos iniciar
con una breve evolución sociológica de referida institución, y a continuación,
una referencia a la flexibilización normativa de acceso a la jubilación tanto
en el piano internacional como en el plano interno, en este último caso, con
una especial consideración del ordenamientojurídico Español. El interés por
hacer esta distinción se debe a que existe un cierto distanciamiento entre lo
que prevén las recomendaciones internacionales sobre lajubilación parcial y
cómo fue acogida internamente en el Sistema Español. Por eso, nuestra
intención es demarcar bien esta distinción y después evaluarla en el sentido
de constatar si tal como se encuentra en el plano interno atiende a su idea
original o si cumple la doble función de permitir el redro progresivo del
trabajador de la vida activa a la inactividad y a la vez, de medida de fomento
9de empleo.
Tras el análisis de dicha evolución, pretendemos conceptuaría y
determinar su naturaleza jurídica, bajo el prisma del concepto estricto de
jubilación anticipada que previamente fijamos. Se analizará también las
cuestiones relativas a los destinatarios de esta modalidad de retiro anticipado
y los requisitos para acceder a ella, con una referencia expresa a la cuestión
de la edad, hecho causante, el alta, período de cotización y cuantía de la
pensión.
El trabajador que se acoge a estamodalidad de redro anticipadopodrá
- según la nueva redacción dada al art. 12 del TRET por el Real Decreto-Ley
15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado
de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su
estabilidad, reglamentado por el Real Decreto 144/1999, de 29 de enero -
reducir su salario yjornada de trabajo entre un minino del 30 por 100 y un
máximo del 77 por 100, consecuentemente se convertirá en un trabajador a
tiempo parcial hasta que cumpla la edad ordinaria de jubilación. En base al
vínculo directo que existe entre el trabajo a tiempo parcial y el régimen de
jubilación parcial, deberá ofrecerse un análisis más detallado de estaforma de
trabajo, buscando: a)- sus antecedentes históricos; b)- su evolución normativa,
c)- su concepto; d)- su régimen jurídico, con especial referencia al pacto
lo
novatorio (considerando la reducción de jornaday salario arriba destacados);
e)- la forma del contrato a tiempo p&cial; f,» derechos de los trabajadores a
tiempo parcial; g)- protección social; h)-cotizaciones. Evidentemente los
comentarios que se harán de cada uno de estos planteamientos sobre el trabajo
a tiempo parcial seránparalelamente analizados con referencia al réghnen de
jubilación parcial
Pretendemos destacar también las dos relaciones jurídicas que
provoca la concesión de la jubilación parcial en el ámbito del contrato por
cuenta ajena, puesindudablemente el trabajador que se acoge a esta modalidad
mantendrá su relación jurídica de derecho privado, en este caso con la
empresa, y otra de derecho público, con la Seguridad Social.
Hablar de jubilación parcial implica también hacer referencia al
contrato de relevo, dado que este contrato sólo opera a través de esta
modalidad de retiro anticipado. De ahí la relación también directa que éste
mantiene con aquélla. Sobre el referido contrato queremos resaltar su concepto
y naturaleza jurídica, duración, constitución, forma, contenido y extinción.
Pretendemos verificar los resultados que la jubilación parcial ha
producido como medida de fomento de empleo. Para esto buscaremos
informaciones del INEM, junto a los datos publicados por el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales sobre las altas de jubilación parcial producidas
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hasta ahora.
Para finalizar este trabajo de investigación entendemos que el análisis
de la jubilación parcial no puede concluirse sin tener una visión de su
aplicación en el ámbito de la negociación colectiva. En primer lugar
pretendemos analizar la posibilidad de pactaría, a nivel colectivo, de forma
obligatoria, con base en el marco jurídico establecido por la Sentencia del
Tribunal Constitucional 22/1981, de 2 de julio, y en segundo lugar, verificar
el grado de aceptación de esta modalidad en los convenios colectivos de
empresa y de sector. Este último planteamiento lo haremos en el Capítulo
Tercero de este trabajo de investigación, una vez que el análisis de los
convenios colectivos nos ha llevado a un planteamiento más amplio de sus
previsiones normativas sobre esta materia en el campo de la Jubilación
Anticipada. De ahí que no podemos dejar pasar este aspecto, dada la
controversia que hay entre la facultad de pactar edades de jubilación,
prevista en la DA 10.3 del TRET, y los requisitos que el Sistema de Seguridad
Social establece para acceder a la pensión de jubilación, sea la ordinaria o la








Hablar del concepto de jubilación anticipada implica entrar en una
materia que adolece de sistematización en el ordenamiento jurídico español.
Tanto en el proceso histórico que marca esta institución, como en lo previsto
actualmente en la normativa y en la doctrina, se percibe que no hay
unanimidad en su correcta conceptuación. Por eso, entendemos que en nuestro
trabajo de investigación debemos, en primer lugar, encontrar una definición
precisa de la Jubilación Anticipada, considerando la diversidad de opiniones
que hay sobre esta fórmula de retiro más temprano. Definirla es flmdamental
para demostrar que la jubilación parcial es una modalidad atipica dentro de
las demás especies de jubilación anticipada actualmente existentes en el
ámbito del Sistema de Seguridad Social Español.
En el análisis de la jubilación anticipada deben valorarse tres
elementos flmdamentales: la edad, la aplicación de coeficientes reductores




Como elemento de la personalidad, podemos decir que “la edad es un
factor del individuo con el que normalmente se hace referencia a los años que
la persona tiene, o a las etapas en las que la existencia humana se considera
dividida (infancia, adolescenci&.vejez) correspondientes a distintos estados de
madurez (fisica, intelectual...). Esta edad biológica tradicionalmente ha
centrado la atención del ordenamiento jurídico, el cual la objetiva o formaliza
en una determinada edad cronológica para la imputación de ciertas facultades
y responsabilidades””~.
Como consecuencia de esta actuación del ordenamiento jurídico, la
edad cobra una importancia extrema en el campo del negocio jurídico, pasando
a constituirse en uno de los requisitos de la capacidad de obrar, es decir, de la
aptitud para ser sujeto de una relación jurídica, y, consecuentemente, ser
‘Salvador Pérez,Félix: La .Jubilación Laboral: Configuración y Modalidades,
Sevilla,EL Universidad de Sevilla, Departamento de Dextchodel Trabajo y de la Seguridad
Social, 1991, PP. 157-158.
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titular de facultades y obligaciones. La edad se proyecta así, sobre la condición
jurídica de la persona a través de los grados de menor y mayor edad,
atribuyendo a ésta el reconocimiento de la capacidad de actuar para ser titular
pleno de derechos y obligaciones.
1.1.2- Su Importancia en el ámbito del ordenamiento social
1.1.2.1- Laboral
En el campo del ordenamiento social “la edad encierra, asimismo, un
profundo significado jurídico. Para el Derecho del Trabajo constituye, ante
todo, un presupuesto de la capacidad de obrar del trabajador y en consecuencia,
un requisito para contratar la prestación de servicios profesionales, de manera
que, una vez alcanzada la mayoría de la edad civil o, en otros casos, superada
la edad mínima de admisión al empleo, se presume legalmente la aptitud
necesaria a efectos laborales. La edad también actúa como institución tutelar,
a través de la edad mínima de acceso al empleo, o edad necesaria para trabajar
por cuenta ajena, figura tradicional que tiene sus raíces en la función tuitiva o
protectora de este sector del ordenamiento y que ha pasado a formar parte de
la cultura jurídica 1aboral~~(2>. Si nos centramos en el estudio que interesa a
2
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nuestra mvestigación, es decir, la edad avanzada, podemos afirmar que ésta
no se constituye en una causa que limita la capacidad de obrar en el
ordenamiento civil~3~ y en el laboral. En este último caso, con referencia al
ordenanuento jurídico español, cabe resaltar que hubo un intento de establecer
una edad máxima para la actividad laboral a los 69 años de edad, según preveía
la derogada DA 5a.1 del ET. Sin embargo, en la sentencia 22/1981, de 22 de
julio, el TC la consideró inconstitucional sólo por el hecho de presumir la
incapacidad laboral del trabajador al cumplir dicha edad, pero admitió la
jubilación forzosa como medida de fomento de empleo.
1.2.1.2- Ordenamiento de la Seguridad Social
En la Seguridad Social, la edad de los sujetos protegidos por el
Sistema se constituye en un factor de primer orden, porque por ella se establece
la cobertura del riesgo de vejez, dando lugar a la pensión dejubilación, una vez
acompañada del cese en el trabajo.
3Para DINI4 Maria Helena: Curso de Direito Civil Brasileiro, SAo Paulo, Ecl Saraiva,
1993, p. 91, “...la senilidad, vista aisladamente, no puede ser causa de restricción de la capacidad
de hecho, porque no puede ser considerada equivalente a un estado psicopático. Podrá haber
interdicción si la senectud origina un estado patológico, como la arteriosclerosis, que afecte la
facultad mental, hipótesis en que la incapacidad resulta del estado psíquico y no de la vejez”.
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También podemos afirmar que en general la edad constituye uno de los
presupuestos para el encuadramiento de los sujetos protegidos, considerando
que en los regímenes contributivos de Seguridad Social las prestaciones
periódicas de contenido económico, es decir, casi todas las pensiones,
requieren, de una u otra forma, la intervención de la edad del beneficiario.
Incluso en el caso del ordenamiento jurídico españoí, con la edición de la Ley
24/1997, de 28 de marzo - la cual ha introducido el apartado 40 en el art. 143
del TRLGSS - la edad pasó a jugar un papel importante en el campo de la
pensión de invalidez, estableciendo dicha norma legal que “...las pensiones de
incapacidad permanente, cuando sus beneficiarios cumplan la edad de sesenta
y cinco años, pasarán a denoxuinarse pensiones de jubilación”. Sin embargo,
son las prestaciones destinadas directamente a la coberturadel riesgo social de
vejez (dentro de éstas, las pensiones de jubilación) las que sitúan a la edad en
el centro de su atención, porque aquí es un requisito indiscutible para su
reconocimiento y, por ello, un elemento del hecho causante cuyo acaecimiento
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actualiza la contingencia protegida~4~
Quizá el aspectomás problemático que encierra el tema de la edad sea
su propia determinación legal, es decir, ¿cuál es la edad adecuada para acceder
a la pensión de jubilación?. Hay que resaltar que en esta tarea se encuentran
intereses contrapuestos que resultan dificiles de compaginar, una vez que de
un lado estén los poderes públicos y los gestores de los regímenes protectores
que establecen objetivos claros, o sea, fijar una edad uniforme para todos los
sujetos protegidos, por razones de eficacia en la gestión del Sistema de
4SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. 160. También es importante resaltar que
para algunos sistemas de SeguridadSocial el acceso a la pensión de jubilación no tiene como
base o referencia la edad del asegurado. Para estos, la pensión está fijada tras un número
determinado de años de cotización. Quizá el ejemplo más próximoa este supuesto sea el caso
de la denominada “aposentadoriapor tempo de servi9o” (pensión de jubilación por tiempo
de servicio) del ordenamiento jurídico Brasileño. Se trata de una modalidad de pensión que
pexmitealtrabajadorretirarsedesdequetenga35 afios(30añossiflheremujer)detienipode
servicio. Para BARROSO LEITE, Celso: OSéculo da Aposentoaria, Sic Paulo, Ecl Lir,
1993, p.77, “... la pensión en destaque no depende de laedad, buena parte de la doctrina la
considerauna especie de premio, que no corresponde a una necesidad social”. No hay duda
que estamos delante deun ejemplo en que laedad, en este caso, nojuega un papel importante
como elementodel hecho causante de la pensión dejubilación. Hay que resaltar también que,
segúnel autor arriba citado, esta modalidad de pensión provoca graves problemas financieros
en la caja del Sistema de Seguridad Social, pues poresta fórmula se puede permitir el retiro
deltrabajadoralos49 añosdeedad,siconsideramosqueestehaempezadoatrabajar y
cotizar desde los 14 años. Por eso que esta modalidad de retirotiene sus días contados, pues
el Congresode los Diputados del referidopaís actualmente está votando una gran ,tfonna en
el ámbito de las prestaciones contributivas, en una tentativa de eliminar esta forma peculiar
de jubilación, la cual es perjudicial a su sistema financiero de la Seguridad Social. Cabe
señalar que tras un año de discusión sobre esta materia, el Congreso de los Diputados aprobó
la Emenda Constitucional n’ 20/1998. Sin embargo, el limite de edad de 60 años para los
varones y55 años para las mujeres, contenida en la propuesta inicial, no ha sido aprobadapor
el Parlamento. Por lo tanto, esta forma dejubilación anibadestacada sigue en vigencia,pese
la afirmación del actual Gobierno de que volveráa enviar otro proyecto limitando la edad para
tener accesoa dichamodalidad de jubilación.
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Seguridad Social, y de preferencia una edad relativamente elevada. Por otro
lado, los asegurados demandanuna edad más reduciday flexible. Sin embargo,
según ya hemos dicho, considerando el carácter público del Sistema de
Seguridad Social, éste acaba estableciendo una edad uniforme para todos los
sujetos protegidos.
Vicente Merino destaca la importancia que el tema de la fijación de
la edad de jubilación tiene para el Sistema de Seguridad Social al afirmar que
• .en todos los países y sistemas de protección social la Ley establece un
criterio para delimitar el período de trabajo y el derecho al retiro. Se trata de
determinar la edad de retiro o jubilación. Esta puede ser la misma para todos
o diferente según el sexo, ocupación, estado de salud, actividad económica,
situación familiar, etc. Pero, uniforme o diferenciada, o flexible, siempre
está el problema de fijar la frontera entre la población activa, los financiadores
del proceso y el grupo de inactivos que denominamos de la tercera edad. De ahí
la importancia de la fijación de la edad de jubilación. Cualquier cambio en las
reglas concernientes a este tema tiene repercusiones en la legislación
económica y social consecuentemente para las personas afectadas y para los
grupos o entidades implicados en la vida económicay social”~>.
5VICENTE MERiNO, Ana: “El factor edad en el tránsito de la vida activa a la
jubilación”, en AAVV, Europa en elMovimiento Demográfica Los sistemas de pensiones
y la evolución demográfica, Madrid, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Colección 5.
Social, n0 9, 1993, p. 227.
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Como bien resalta Salvador Pérez “la fijación de la edad de jubilación
constituye una elección discrecional del legislador, pero lo cierto es que esa
determinación no es tan arbitraria como a primera vista pudiera parecer, sino
que obedece a ciertas reglas biológicas generales, así como a diversos factores
de carácter interno (sobre todo financiero) y externos a la protección (como el
equilibrio demográfico, la situación económica y la coyuntura del mercado de
trabajo)”~6~.
Por lo tanto, se puede decir que la configuración de la edad de
jubilación queda condicionada a la política de vejez, una vez que en su
fijación hay que tener en cuenta factores como el desarrollo demográfico,
el coste económico de las pensiones, las necesidades de los pensionistas ylas
orientaciones de ocio en la tercera edad <~.
No podemos olvidar también que en esta senda de fijación de la edad
de jubilación, los factores del mercado de trabajo actúan de fonna muy directa,
pues “...en circunstancias de equilibrio en la situación del empleo y de tasas
reducidas de desempleo suelen establecerse estímulos indirectos para incentivar
la continuación de la actividad profesional a través de diversos cauces:
6 SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit, p.l65.
7lbidem.
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Penalizar la cuantía de la pensión cuando se devenga antes de cumplir la edad
general, condicionarla a la acreditación de ciertos períodos de calificación, o
bonificar el retraso en la solicitud de la prestación. Por el contrario, en
circunstancias de regresión económica y de escasez del empleo se tiende a
establecer nuevas fórmulas de jubilación y, en menor medida, a reducir la edad
legal pensionable prevista con carácter general”~5~.
Según Alonso Olea y Tortuero Plaza estos factores hacen convertir la
edad de jubilación “en un concepto cíclicamente revisado, sobre el que inciden
una multiplicidad de variantes: por un lado, los efectos de la crisis económica
y el paro creciente, y por otro, los problemas actuales y futuros- en gran parte
por causas de índole demográfica- de financiación de los sistemas de
pensiones. Lo que hace oscilar la relación dominante entre política de mercado
de trabajo y política de pensiones”~9~
‘Véase obra arriba citada, p. 166. Para FERRERAS ALONSO, Fidel: “Reflexiones
en tomo a la edad dejubilación”, Revista Claridad, n0 18, 1987, p.24,”EI creciente desempleo
juvenil creado por lacrisis económica ha hecho cambiar en algunos casos los perfiles de la
jubilación. La jubilación considerada como inaptitud para el trabajo o como reconocimiento
a los largos años de vida activase está relegando a un segundoplano. Se trata, en primer lugar,
de premiar e incentivar la jubilación prematuraa personas que pueden seguir trabajando para
paliar el desempleo de los jóvenes”.
9ALONSO OLEA, Manuel y TORTUERO PLAZA, José Luis: Instituciones de
SeguridadSocial, 138 ecL, Madrid, Editorial Civitas, 1992, p. 295.
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En vista de lo que hemos analizado, debemos entender que no existe
una “edad perfecta” o un modelo de edad de jubilación. La combinación de
diversos factores van a influir en cada sistema de cobertum a buscar una edad
de jubilación que sea la más adecuada a sus características y circunstancias. De
cualquier manera se percibe que en los diferentes Sistemas de Seguridad Social
hay una cierta uniformidad en tomo a la edad legal de sesenta y cinco afios~’0>,
tendencia que probablemente se ha visto propiciada por las recomendaciones
de algunas organizaciones internacionales, principalmente de la orr<’í)
Teniendo en cuenta estos factores, la línea seguida por varios países
que adoptaron un sistema Público de Seguridad Social ha sido de establecer
la edad de jubilación en tomo a los 65 años~’2~ o superior a esta edad. En el
~ También denominada edad ordinaria de jubilación, entendiendo como tal aquella
a la que legalmente el trabajador puede acceder a la pensión y pasar a la situación dejubilado.
Hay que iecordar que la edad ordinaria de jubilación no implica, en todo caso, una voluntariedad
en el cese prot~sional, sino que éste puede venir impuesto obligatoriamente, dando lugara una
jubilación forzosa. Por lo tanto, una cosa es que la edad sea ordinaria y otra distinta que la
jubilación sea forzosa. Sin embargo, debido a que ésta última constituye la excepción, se
pwduce una estrecha ligación entn edad ordinaria yjubilación voluntaria.
“En este sentido, véase MANUAL DE EDUCACIÓN OBRERA, La Seguridad Social,
Oficina Internacional de Trabajo, Ginebra, 1970, sobre los criterios que deben ser considerados
para establecer la edad dejubilación.
12
Centrando más en el entornoEuropeo, podemos citar, a título ilustrativo: Alemania,
Paises Bajos, Grecia, Irlanda, Reino Unido, Portugal, Luxemburgo y, porsupuesto, Espafia. Sin
embargo, cabe seffalarque Noniega y Dinamarca establecen laedad ordinaria de jubilación a los
67 aSas. En este sentido, véase comentarios de OJEDA AVILES,Antaño: El Sistema Común
Europeo de Segundad Socia4 (Colección Laboral), n0 40, Valencia, Ed.Tirant lo Blanch, 1997,
p. 66.
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caso del ordenamientojurídico Español podemos afirmar que desde el antiguo
Retiro Obrero de 1919 se fijó como edad de jubilación la de 65 años,
permaneciendo la misma en el Seguro Obligatorio de Vejez e Invalidez (SOVI)
y mantenida por el Texto Refimdido de la Ley General de Seguridad Social
(Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio) <13>•
Es importante decir que referida edad puede ser reducida para atender
determinados colectivos como, por ejemplo, mujeres o minusválidos. En la
Seguridad Social Española, por ejemplo, el Real Decreto Legislativo 1/1994,
de 20 de junio, artículo 161.1 autoriza al Gobierno a reducir la edad ordinaria
de jubilación (65 años) para atender grupos o actividades profesionales que
actúan con trabajos de naturaleza especialmente penosa, tóxica, peligrosa o
insalubre, o que acusen elevados indices de morbilidad o mortalidad.
13Bajo el punto de vista demográfico, hay que recordar que España es uno de los paises
europeos con una esperanza de vida más alta. Este dato indudablemente repercute en la
Seguridad Social, ya que se alarga el periodo de cobro de las prestaciones económicas, sanitarias
y sociales con el consiguiente ncTemento de la cuantía del gasto parad Sistema. Según LOPEZ
CUMBRE, Lourdes: “La Pensión de Jubilación”, en AAVV, Derecho de la Segundad Social,
(DE LA VILLA GIL, Luis Ennque), Valencia, tirant lo blanch, 1997, pAi5, pese a este cuadro,
en España” ...no se alcanza el consenso político necesario para prolongar la edad de jubilación
más allá de laOTdmana y tras el Pacto dé Toledo, en cuya décima R2conrndtón se aconsejaba
la adopción de una ‘edad flexible y dotada de los caracteres de gradualidad y progresividad’, la
Ley de Consolidación y Racionalización mantiene incólume la edad de 65 años, cumpliendo el
requerimiento del Código Europeo de la Seguridad Social en el que expresamente se recoge la
prohibición de que la edad de jubilación sobrepase dicho límite. Esta es la edad, pues, que
servirá como referente parauna etapa conocida como ‘tercera edad’ y que designaun colectivo
perfectamente definido, el de los trabajadores que en el sistema de Seguridad Social se
consideran pasivos, perceptores de una pensión dejubilación.
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Hemos dicho en el inicio de este epígrafe que la edad es uno de los
elementos fundamentales para caracterizar y configurar la jubilación
anticipada. Unavez definidos los parámetros y la importancia de la edad en un
sistema público de protección social, dado que se convierte en un elemento
objetivo, por lo tanto, acaecedor de acceso a la pensión de jubilación, podemos
afirmar que ya contamos con datos que nos permiten avanzar hacia el concepto
de la Jubilación Anticipada: La jubilación anticipada es una fámula de
retiro más temprano, pues se permite al trabajador retirarse de la vida
activa a una edad anterior a la prevista con carácter generaL Por lo tanto,
se percibe que en esta fórmula de retiro más temprano, existe una edad
general y otra más reducida, adelantada en relación a la misma, rigiendo
ambas para el trabajador o colectivo de trabajadores de que se trate.
Evidentemente que en esta primera tentativa de llegar al concepto de jubilación
anticipada nos faltan los dosúltimos requisitos, es decir, la aplicación de los
coeficientes reductores y la voluntariedad, los cuales serán objeto de análisis
más adelante.
Siguiendo esta línea de entendimiento, podemos decir, incluso, que
en el Sistema de Seguridad Social Español hay una edad indicativa de
jubilación anticipada (a pesar de que, en comparación con la jubilación
ordinaria, se percibe que en la normativa general no se hace referencia a una
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edad de jubilación anticipada genérica a que pueda acceder a todos los
trabajadores). De las modalidades actualmente existentes, esta edad anticipada
estaría en los sesenta años para los antiguos afiliados al mutualismo laboral,
artistas (a excepción de los cantantes, bailarines y trapecistas), mozos de
estoque, rejones y sus ayudantes dentro del régimen regulador de los
profesionales taurinos y trabajadores ferroviarios (14>
1.1.3- Jubilación Anticipada y Reducción de la Edad de
Jubilación
Si consideramos que la jubilación anticipada es una modalidad que
permite al trabajador retirarse de la vida activa antes de la edad ordinaria de
jubilación, debemos diferenciar esta institución de los supuestos “de
reducción de la edad de jubilación”, dado que son figuras jurídicas que se
aproximan en tanto que para ambas el Sistema de Seguridad Social prevé la
‘
4En relación a los trab~ adores ferroviarios, es importante decir que este colectivofue
integrado al Régimen General de Seguridad Social por el Real Decreto 2621/1986, de 24 de
diciembre, en donde se establece, a través de laDisposición Transitoria 20, dos fórmulas de
accesoa la jubilación anticipada, como regla de derecho transitorio. En el apartado primero
Peililite aquellas bqadows rngtesados en RENFE, ca’ anterioridada 14 dcjulio de 1967, bien
como los integrantes de FEVE, ingresados antes de 19 de diciembre de 1969, accedieran a la
jubilación anticipada a los 60 años, con aplicación de coeficiente reductor de 8 por ciento, y,
según prevé el apartado 2.10 del referido Real Decreto, esta edad anticipada puede bajar a los
55 años para atender los dos grupos, esdecir, el primero con anterioridada 14 dejulio de 1967
y para el segundo, antes de 19 de diciembrede 1969, dentro de un período transitorio de 6 (seis)
años, es decir,posterior a la entrada del Real Decreto arriba citado. Sin embargo, sepercibe que
esta última fórmula transitoria dejubilación anticipada perdió su eficaciajurídica.
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retirada más temprana del trabajador en relación a la edad ordinaria de 65 afios.
Quizá sea éste el motivo que haya influido en la doctrina para
considerar la jubilación anticipada como uno de los supuestos de reducción de
la edad minina general del Sistema de Seguridad Social(tS>. Ahora bien, no
todos los supuestos de reducción de la edad de jubilación dan lugar a la
Jubilación Anticipada. En realidad, podemos decir que los casos de reducción
están más vinculados a aquellos trabajadores que actúan en actividades
consideradas penosas, insalubres, peligrosas o tóxicas. Inclusive encontramos
en el TGLGSS, artículo 16 1.2, la autorización legislativa para que el Poder
Ejecutivo rebaje la edad ordinaria de jubilación a fin de atender a aquellos
colectivos que están encuadrados en estas actividades~16>. Aparte de dicha
autorización, actualmente en la normativa podemos destacar los siguientes
supuestos de reducción de la edad de jubilación: “a) Colectivos en los que, para
‘~ GONZALO GONZÁLEZ, Bernardo y Otros: “Las Jubilaciones Anticipadas:
Panorama General y Comparado”, Revista de Segundad Social, n0 16, 1982, pp. 305-310,
incluyen laJubilación Anticipada como un supuesto de reducción de la edad dejubilación. Para
ALMANSA PASTOR, José Maña: Derecho de la Segundad Social, 7 ed, Madrid, Editorial
Tecnos, 1991, p. 478, “la jubilación anticipada es un supuesto excepcional de reducción de la
edad ordinaria de jubilación”.
‘6Sobre esta facultad conferida al Poder Ejecutivo de rebajar la edad ordinaria de
jubilación para determinados colectivos que actúan en actividades consideradas peligrosas,
insalubres o penosas, en realidad se ha convertido en letra muerta porque prácticamente las
excepciones a que se hacen referencia hoy (trabajadores marítimos, minería del carbón y
ferroviarios) son consecuencia del respeto al precedente histórico, es decir, Estatuto del
Montepío Marítimo Nacional de 1951, Estatutos de las antiguas Mutualidades Laborales del
Carbón, que permitían lajubilación a los cincuenta y cincoaños,y Reglamentaciones de Trabajo
de Renfe, respectivamente.
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calcular la edad de acceso a la pensión, se aplican coeficientes reductores sobre
la edad ordinaria. Así ocurre con algunas categorías profesionales dentro de la
minería, del sector ferroviario, los trabajadores del mar o con el personal de
vuelo, si bien en este último caso exclusivamente para los tripulantes técnicos
de vuelo; b) Otros colectivos cuentan, a diferencia de los anteriores, con una
edad fija de jubilación. Tal es el caso de los profesionales taurinos ([pueden
acceder a los 55 años, salvo la categoría de puntilleros que lo hará a los 60) o
artistas (cantantes, bailarines y trapecistas pueden acceder a los 60 años de
En realidad, en los casos de reducción de la edad de jubilación,
aunque el trabajadorse jubile antes de la edad minina general del Sistema
de Seguridad Social, según hemos visto en los supuestos arriba destacados,
éste no anticipa, en ningún momento, su jubilación en relación a la edad
mínima prevista para él mismo y para el colectivo al que pertenece. No
existe elemento de comparación, ya que una sola es la edad mínima
‘
7LÓPEZ CUMBRE,Lourdes, op. cit, p. 417. El Real Decreto 2621/86, de 24 de
diciembre (norma reglamentaria que integró en el Régimen General los regímenes especiales de
los trabajadores ferroviarios, representante de comercio, jugadores de fi~tbol, artistas, toreros
y escritores de libros) nos da un ejemplo del criterio de aplicación de coeficientes reductores
sobre la edad ordinaria de jubilación, al establecer que la edad reducida de los trabajadores
ferroviarios será la que resulte de aplicar un determinado coeficiente (0,15 ó 0,10, según los
grupos o actividades profesionales) al período de tiempo efectivamente trabajado por el
asegurado en tales grupos y actividades. Alcanzada la misma, el ixabajador tendrá derecho a la
jubilación íntegra y el período de tiempo que medie entre la edad y la dejubilación reducida y
lamínima general se considerará como cotizado al exclusivoefecto de determinarel porcentaje
de pensión a cada caso.
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aplicable al colectivo mismo. Los casos de edad mínima reducida son, así,
supuestos normales frente a los de jubilación anticipada que reflejan una
excepcionalidad<¡S). En este sentido, es oportuno traer a colación la siguiente
distinción hecha por Salvador Pérez: “Reducción de la edad y jubilación
anticipada se diferencian, fundamentalmente, en que en el primer caso se
establece una edad inferior a la general pero de aplicación a todo el colectivo
de sujetos protegidos de que setrate (mujeres, trabajadores que realizan labores
penosas). En la jubilación anticipada, por el contrario, la edad no se reduce
legalmente, sino que simplemente se hace posible que el sujeto protegido,
individualmente considerado, ejerza la jubilación con anterioridad a la edad
ordinaria”~’9~
Además de las diferencias arriba destacadas~, no podemos olvidar que
en los casos de reducción de la edad de jubilación, el derecho a la pensión se
mantiene íntegro, sin ulteriores especialidades de cuantía ni de financiacióJ~
GONZÁLEZ ORTEGA, Santiago: “La anticipación de la Edad de Jubilación”,
Revista de Segurídad Social, u0 36, aSo 1987, p. 9.
19 SALVADOR PÉREZ, Félix,op. cit., p. 746.
20LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: Lo Prejubilación, Tesis Doctoral, Madrid, Universidad
Antón de Madrid, 1996, pp.64-65, al hacer la distinción entre lajubilación anticipaday los supuestos
de reducción de la edad dejubilación, afirma que los rasgos típicos de estos son: “El caráctercolectivo
de esta medida y la inaplicación de coeficientes reductores. Cuanto alprimerosepentibe que para todos
seestablece una edad reducida de jubilación. Al segundo, significa que la cuantía de la pensión es idéntica
a la que corresponderíapor aplicación de normas reguladoras de lajubilación anticipada”.
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mientras que en los supuestos de jubilación anticipada su propia
excepcionalidad lleva aparejadala aplicación de reglas, también especiales, que
suelen repercutir en la cuantía de la pensióny en las fórmulas de financiación
de tales situaciones especiales, e indudablemente este tema nos lleva a abordar,
a continuación, la aplicación de los coeficientes reductores.
1.2- Aplicación de los Coeficientes Reductores
La decisión del trabajador de retirarse antes de cumplir la edad general
de jubilación fuerza la aplicación de los coeficientes reductores sobre la base
reguladora de la pensión. En realidad es una forma de paliar los efectos
negativos que esta decisión suele producir en el Sistema de Financiación de
la Seguridad Social. En este sentido, podemos decir que la aplicación de los
coeficientes reductores es también un elemento fundamental para caracterizar
la jubilación anticipada. Se constituye en un instrumento importante de la
técnica actuarial para los Sistemas de Seguridad Social de carácter contributivo.
Así como se exigen períodos de carencia genérica yio cualificada o
determinados años de cotización para tener acceso a la pensión de jubilación,
el coeficiente reductor sirve para equilibrar los gastos de cobertura del Sistema
de Protección Social. Como bien resalta Augusto Venturi, al caracterizar el
período de carencia como un método de limitación cuantitativa de acceso a las
prestaciones del seguro social: ‘Y. .la introducción de un período de carencia,
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esto es, de un periodo de espera predeterminado entre la actualización de la
contingencia asegurada y el nacimiento del derecho a ser indemnizado por sus
consecuencias, responde a la doble finalidad de frenar los eventuales abusos
que facilitarían la indemnización de breves períodos de incapacidad de
ganancia y aligerar el coste del seguro social~~<2í>.
Para los supuestos de jubilación anticipada tal medida se justifica,
una vez que los coeficientes reductores buscan mantener el equilibrio
financiero del Sistema de Seguridad Social, en razón de la retirada más
temprana con respecto a la edad ordinaria. Por lo tanto, la aplicación de los
coeficientes reductores estárelacionada con la propia decisión adoptadapor el
trabajador de relirarse antes de la edad ordinaria de jubilación. Esta reducción,
en general, es de 8 por 100 por cada alio de adelanto respecto de la edad
mínimageneral ordinaria.
Pese ser una técnica con finalidad actuarial y un elemento
fundamental de la jubilación anticipada según hemos destacado arriba, sm
embargo en el análisis de los supuestos de jubilación anticipada, vamos a
encontrar dos modalidades de retiro anticipado a los que no se aplica dicha
21 VENTUM, Augusto: Los Fundamentos Científicos de ¡a Segundad Socia),
Colección Seguridad Social, n0 12, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1994, p. 205.
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técnica de reducción en el valor de la pensión. En este sentido, destacamos los
supuestos de retiro anticipado en el contexto de las medidas de fomento de
empleo, es decir, la Jubilación Parcial a los 62 años (hoy 60 años según la
nueva redacción dada al articulo 166.1 del TRLC}SS, por el Real Decreto-ley
15/1998, de 27 de noviembre), establecida por la Ley 32/84, de 2 de agosto y
regulada por el Real Decreto 1991/84, de 31 de octubre, y la Jubilación
Especial a los 64 años. Esta última surgida del Acuerdo Nacional de Empleo
de 1981 y reglamentada por el Real Decreto-ley 14/1981 y Real Decreto
2705/1981, de 19 de octubre. Tras la reforma del Estatuto de los Trabajadores
en 1984, la regulación actual de esta modalidad se contiene en el Real Decreto
1194/1985, de 17 dejulio~~~.
Entendemos que si a dichas modalidades no se aplican coeficientes
reductores, no pueden ser cualificadas como supuestos de reducción de la
edad de jubilación. Es verdad que no podemos negar que la ausencia de
reducción en el valor de la pensión distancia éstas dos figuras del concepto
~ Para LÓPEZ CUMBRE, Lourdes, op. cit., PP. 53-54, la jubilación anticipada
parcialalos62thoy6oaffos)ylaespecialalos64sonsupuestosdereduccióndelacdad
de jubilación como medida dc fomento de empleo y no dos modalidades más de jubilación
anticipada. La referida autora sólo admite la figura de la jubilación anticipada en aquellos
supuestos en que se aplican el coeficiente reductor y la reducción de la edad ordinaria de
jubilación. Según su posición, los colectivos beneficiados con esta forma de retiro anticipado
son: “los mutualistas, los trabajadores faToviarios, los artista, con excepción de los cantantes,
bailarines y trapecistas, mozos de estoque y de rejones y sus ayudantes, excluyendo los demás
integrantes de los profesionales taurinos”.
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estricto de jubilación anticipada, principalmente si tenemos en cuenta que el
coeficiente reductor se constituye en un elemento de configuración de esta
Institución. Incluso entendemos que, a primera vista, configurarías como un
supuesto más de reducción de la edad de jubilación es más cómodo. Sin
embargo, si dichas modalidades no llevan aparejadas la reducción de la cuantía
de la pensión por adelanto de la edad ordinaria de jubilación es porque así lo
quiso el legislador, una vez que son supuestos creados en el marcojurídico de
la política de empleo y consecuentemente, del reparto de trabajo. Además no
podemos olvidar que para ambos supuestos hay una edad general a los 65 años
y otra inferior con relación a ésta, es decir, a los 62 (hoy 60 años) para la
jubilación parcial y 64 para la especial. Por lo tanto, hay un elemento de
comparación. Tal hecho contradice, en cierta forma, la posición doctrinal que
aboga por la tesis de que las referidas modalidades son supuestos de reducción
de la edad de jubilación.
A nuestro juicio, las referidas modalidades son dos supuestos atípicos
de jubilación anticipada, pues están revestidas de determinados rasgos que les
dan este carácter atipico en relación a las demás modalidades de jubilación
anticipada. El hecho de jubilarse anticipadamente bajo estas dasmodalidades
no impide al asegurado obtener el valor integral de la pensión, como si se
hubierajubilado a los 65 años. Este es el caso, por ejemplo, de la jubilación
especial a los 64 años. Y en la jubilación parcial, el trabajador tiene asegurada
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la garantía de que las cotizaciones efectuadas durante el periodo de gozo bajo
esta modalidad se computarán para el cálculo de la pensión ordinaria de
jubilación, incrementando en 100 por 100 su cuantía (art. 14 del Real Decreto
144/1999, de 29 de enero). Incluso, entendemos que esta atipicidad se acentúa
aún más en esta segunda figura, si consideramos que, además de no incidir el
coeficiente reductor, es la única modalidad de retiro anticipado que da derecho
al asegurado a compartir el percibo entre un mínimo del 30 por 100 y un
máximo del 77 por 100 de la pensión con el trabajo a tiempo parcial, hasta
completar la edad ordinaria de jubilación (articulo 166.1.2 del TRLGSS, con
la nueva redacción dada por el Real Decreto-ley 15/1988, de 27 de noviembre).
1.3-La Voluntariedad
La voluntariedad es otra característica inherente a la jubilación
anticipada. El hecho de retirarse es una decisión unilateral del trabajador, una
vez cumplidos los requisitos de acceso a la pensión de jubilación. En realidad,
no se puede entender lajubilación sin la figura de la voluntariedad, pues una
(la voluntariedad) completa a la otra (la jubilación), principalmente si
consideramos que ésta presenta una faceta individual del asegurado, debido a
que en esta contmgencia se objetiva legalmente el riesgo social de vejez para
quienes han desempeñado una actividad profesional y pasan a la situación de
inactivos. También la jubilación oftece una importante dimensión colectiva en
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diversos planos- económico, demográfico, sociológico e incluso politico-
derivada de la estricta relación que mantiene con el fenómeno del
envejecimiento. El acto de retirarse lleva al trabajador a la situación de
inactivo o retirado, porque permanece al margen de la vida activa. Como bien
afinna CEBRIAN BADÍA no “sejubila una persona en el flbajo para acceder
a otro u otros trabajos (por cuenta propia o ajena), sino que sejubila para todo
trabajo. Lajubilación es una consecuencia del derecho al descanso y no de la
obligación de descansar para siempre “<a>. De esta perspectiva parte la
regulación del TRLGSS, que considera la jubilación un acto voluntario, único
e ineversible, caracteres que se infieren de la lectura de los artículos 160, 161
y 165 del TRLGSS~~”>.
Salvador Pérez, en un intento de definir la jubilación anticipada, y a
pesar de no abordar todos los elementos que en principio hemos señalado para
caractenzarla, destaca la figura de la edad y de la voluntariedad en los
siguientes términos:”...la jubilación anticipada es una modalidad mixta o
~CEBRIAN BADIA, Francisco Javier: “La Jubilación Forzosa del Trabajador y su
derecho al trabajo”, Revista ActualidadLaboral, n0 14, 1991, p. 183.
24 Referidos artículos dicen, respectivamente: “La prestación económica por causadejubllacióo,
en su modalidad contributiva, será única para cada beneficiario y consistirá en unapensión vitalicia que le
será reconocida, en las condiciones, cuantía y forma que reglamentariamente se determine, cuando,
alcanzada la edad establecida, cese o haya cesado en ci trabajo por cuenta ajen (mt160 dcl TRLGSS>;
Tendrán derecho a la pensión de jubilación, en su modalidad contributiva, las personas incluidas en este
Régimen General que, además de Ja general erigida en el apartado 1 dei articulo 124, reúnan 1as siguientes
condiciones[.] (attl6l del TRLGSS); El disfrute de la pensión de jubilación , en su modalidad
«ufributiva, será inconipatible con el trabajo del pensionista, con las salvedades y en los términos que legal
o reglamentariamente se detenninen”(art 165 del TRLGSS).
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derivada de la jubilación ordinaria, de la que agrega tanto el carácter mínimo
de la edad de jubilación como el cese voluntario”~25>.
De esta forma, uniendo los elementos que hemos elegido como
básicos para caracterizar la jubilación anticipada, es decir, la edad, la
aplicación de los coeficientes reductores sobre el valor de la pensión y la
voluntariedad, podemos afirmar que la jubilación anticipada es el retiro
vohmtario de la vida activa a una edad anterior a la prevista con carácter
general que lleva aparejado la aplicación de coeficientes reductores sobre
el valor de la pensión.
Sin embargo, cabe señalar que esta facultad de retirarse ha venido
alterada desde la posición de la conocida sentencia de 2 dejulio de 1981, del
Tribunal Constitucional, sobre la inconstitucionalidad de la disposición
adicional 9, inciso 1~, del Estatuto de los Trabajadores (en su versión de
1980). Pese a que el TC rechazó la jubilación forzosa por el simple hecho de
presumir la incapacidad del trabajador de seguir trabajando al cumplir la edad
de 69 años (según preveía la antigua redacción de la referida disposición
adicional 58), la referida decisión admitió que pudiera imponer la retirada inÉs
temprana del trabajador en relación a la edad ordinaria, siempre que fuese
25 SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. ‘746.
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como medida de fomento de empleo~26>; es decir, tal medida exige la sustitución
del trabajador jubilado forzosamente por un trabajador desempleado. Como
bien destaca el TC en la referida decisión, “...esta política de empleo supone
la limitación de un derecho individual consagrado constitucionalmente en el
artículo 35, pero esa limitación resulta justificada, pues tiene como finalidad
un limite reconocido en la Declaración Universal de Derechos Humanos, en su
articulo 29.2- el reconocimiento y respeto a los derechos de los demás- y se
apoya en principios y valores asumidos constitucionalmente, como son la
solidaridad, la igualdad real y efectiva y la participación de todos en la vida
económica del país”.
A pesar de que esta resolución del TC vino a justificar la jubilación
forzosa en base a una política de empleo y reparto de trabajo, también se
percibe que el TC buscó acomodar el precepto que contenia la DA 53 1, que
propugnaba la jubilación forzosa a los 69 años, con el derecho individual y,
por lo tanto, voluntario del trabajador de acceder a la pensión de jubilación.
En la referida resolución, se percibe que el TC no dejó de dar énfasis al tema
de la voluntariedad, y esto se ve reflejado al rebatir la afirmación hecha por
el Ministerio Fiscal y el Abogado de] Estado de que “la fijación de una edad
máxñna para seguir trabajando tiene finalidad de protección a la tercera edad”.
~ Pronunciamiento reiterado por el Tribunal Constitucional en las sentencias
58/1985, de 30 dc abril y 95/1985, de 29 dejulio.
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Para el TC “este tipo de argumento desconoce que la política de protección a
la tercera edad, tal como se plantea actualmente por lo que se refiere a la edad
de acceso a la jubilación, obedece a criterios opuestos a los que sirven de
fundamento a la jubilación forzosa, criterios que aparecen reflejados en la
recomendación 162 sobre los trabajadores de edad, adoptadas por la
Conferencia Internacional del Trabajo en su 66~ reunión, celebrada en Ginebra
en 1980, en el apartado 40 de la misma, relativo a la preparación y acceso al
retiro, se recomienda que en todos los casos en que ello sea posible se adopten
medidas encaminadas a lograr que el paso del trabajador a la situación de retiro
se efectúe voluntariamente y a establecer un sistema que permita una transición
progresiva entre la vida profesional y un régimen de actividad libre. La más
reciente politica de protección a la tercera edad propugna, pues, la
voluntariedad y progresividad de la jubilación, rasgos contrarios a los de
jubilación forzosa, caracterizada por su obligatoriedad y su radicalidad o falta
de progresividad.. Las reiteradas propuestas en pro de una reducción de la edad
de jubilación no van dirigidas a la fijación de una edad de jubilación forzosa,
sino de la edad de admisión a la pensión de jubilación fijadapor la legislación
de la Seguridad Social, y lo que se pretende, en último término, es la creación
de condiciones juridicas, económicas y asistenciales que flexibilicen las
condiciones de acceso a lajubilación o a laspensiones y estimulen la jubilación
anticipada mejorando los Sistemas de Seguridad Social”. Por fin, tras hacer una
interpretación sistemática y teleológica del precepto contenido en la referida
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DA 58, específicamente en cuanto a su incisoprimero (derogado porel TRET),
el TC sentó una posición clara en el sentido de que esposible establecer “la
fijación de una edad mñximade permanencia en el trabajo siempre que con ella
se asegure la finalidad perseguida por la política de empleo, es decir, en
relación con una situación de paro, si se garantiza que con dicha limitación se
proporciona una oportunidad de trabajo a la población en paro, por lo que no
puede suponer, en ningún caso, una amortización de puestos de trabajo”.
Por tanto, a la voluntariedad, entendida ésta como una decisión
individual del asegurado de pasar de la vida activa a la inactividad, se añade
una excepción, a saber, que es posible el retiro forzoso del trabajador, pero sólo
en el marco de una politica de fomento de empleo~~>. De ahí que se pueda
decir, incluso, que la jubilación parcial a los 62 años (hoy 60 años) y la
especial a los 64 años, a las cuales ya hemos hecho referencia en el epígrafe
1.2, atienden, en cierto modo, a esta acomodación hecha por el TC en cuanto
al marco jurídico en que se admite el retiro forzoso. En realidad lo que la
dicción de la normativa sobre estas dos modalidades nos releva es que son dos
SASTRE IBARRECHE, Rafael: “La jubilación forzosa por edad”, Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo, n0 43, 1988, p. 489, advierte que la exigencia contenida enla Sentencia del it de 22/1981, de 2julio, de no amortización de puesto de trabajo para la
validez de la jubilación forzosa pactada en convenio, está siendo desvirtuada en razón de la’
relajación recientemente mostrada por el TS en cuanto a la propia exigibilidad del requisito de
la no amortización de puesto de trabajo, hecho que, en cierto sentido, se anunciaba en
resoluciones anteriores, y que adquiereconcreta expresión en dos SSTS, sala9 (hoy 4), de 27
de octubre de 1987, As. 721Oy72l”.
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fórmulas atípicas de retiro anticipado creadas como medidas de fomento de
empleo y, según veremos más adelante, el convenio colectivo adquiere un gran
protagonismo como vía de acceso a dichas modalidades, incluso de manera
forzosa, siempre que los puestos de trabajo no sean amortizados, y, por lo
tanto, se produzca el reparto de trabajo.
Pese la excepción arriba destacada, en los supuestos de jubilación
anticipada que veremos a lo largo de este trabajo de investigación (integrantes
del mutualismo laboral, mozos de estoque, rejones y sus ayudantes dentro
del régimen regulador de los profesionales taurinos, artistas, con excepción
de los cantantes, bailarines y trapecistas, y trabajadores ferroviarios, este
último con regla de derecho transitorio) la voluntariedad sigue siendo una
característica de acceso a las referidas formas de retiro anticipado. Pero antes
de pasar al análisis de estos supuestos bajo el concepto estricto de jubilación
anticipada que hemos establecido, entendemos que es importante verificar los
despliegues jurídicos que el acto voluntario de retirarse tiene para el asegurado,
más específicamente para el asegurado que mantiene una relación por cuenta
ajena.. También pretendemos distinguir la figura de las ayudas equivalentes a
la jubilación anticipada con la referida Institución.
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II- EL ACTO DE RETIRARSE Y EL RÉGIMEN DE
INCOMI>ATIBIILDAI)
Cabe señalar, en primer lugar, que el análisis de las referidas figuras
jurídicas se justifica en el contexto de la jubilación anticipada, debido a que
esta institución es una derivación de la pensión ordinaria de jubilación, de la
que acoge el cese voluntario (acto de retirarse) y la incompatibilidad del
percibo de la pensión con cualquier actividad retributiva.
El acto de retirarse voluntariamente se traduce en el interés del
trabajador de pasar de la condición de activo a la inactividad. Borrajo Dacruz
denomina esta actitud de “juicio de invalidación”<28~ es decir, se confla al
propio interesado el acto de retirarse de la vida activa~~. El resultado de este
interés de retirarse se materializa en la concesión de la pensión de jubilación.
Señala González Ortega que “ lajubilación (entendida como causa de extinción
del contrato de trabajo), dado su carácter voluntario, es más bien el cese en el
~‘ BORRAJO DACRU4 Efrén: Estudios Jurídicos de Previsión Socia4 Madrid,
Editorial Aguilar, 1963,p. 166.
“SALVADOR PÉREZ Félix, op. cii., p. 180, entiende que “El retirode lavida activa
constituye, junto con la edad, otro de los elementos fundamentales que caracterizan a la
jubilación. Sin embargo, la recepción nonnativa de este componente no se produjo inicialmente
de unaforma expresa, sino de manen indirecta a través de la prohibiciónde concurrenciaentre
lapercepción de la pensión y el desempeño de una actividad retribuida, pasando luego aformar
parte delhecho causante de ¡a pensión dejubilacián”.
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trabajo, decidido por el trabajador, a partir del cumplimiento de una cierta
edad; lo que la configura como un supuesto de dimisión o de extinción del
contrato por voluntad del trabajador, residiendo su singularidad en el hecho
(que puede ser irrelevante desde la estricta perspectiva de la extinción del
contrato) de que tal cese en el trabajo es el de la solicitud de la pensión de
jubilación de la Seguridad Social”~30>
Una vez materializada la situación de jubilado, la cual se halla
enclavada de lleno en el sector jurídico público de Seguridad Social, este
status de jubilado produce dos consecuencias jurídicas importantes, una
positiva y otra negativa: en la situación de jubilado el trabajador tiene derecho
a prestaciones económicas, de carácter vitalicio y pago periódico por parte de
la Seguridad Social; sin embargo, dicha pensión vitalicia es incompatible con
el trabajo del pensromsta La situación de jubilado no permite que se acumule
~GONZALEZ ORTEGA, Santiago: “La anticipación de la edad de jubilación”,
AAVV,Enciclopedia Jurídica Básica, Tomo 111, Madrid, Civitas, 1995, pp.3799-3800. Según
SALVADOR PÉREZ Félix, op. cit, p.Sl 1, “...al lado del supuesto de dimisión, la terminación
de la relación porjubilación anticipada del trabajador puede producirse también, por voluntad
conjunta de ambas partes, con arreglo al supuesto de mutuo acuerdo ecmtunplado en le articulo
49.1 del ET. Precisamente, el mutuo acuerdo o, mejor dicho, el mutuo disenso, es el causa más
ftecuente en aquellas jubilaciones anticipadas que se estimulanen la negociación colectiva a
través de premios y de complementos de la pensión de jubilación. Los convenios colectivos
ofrecen abundantes ejemplos en los que el reconocimiento de los incentivos económicos se
condiciona a la voluntad concurrente de los dos sujetos del contrato, en algún caso se añade la
previsión de que se realiza a través de la propuesta u ofrecimiento de la empresa que puede
aceptar el trabajador, en otros, se requiere la conformidad expresa de la empresa, o bien se
establece una indemnización adicional en el caso de que se produzca acuerdo, que puede
desaparecer en el caso de que cauce perjuicio a laempresa”.
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el percibo de la pensión de jubilación, en su modalidad contributiva, con
cualquier actividad retributiva que esté en el campo de protección de la
Seguridad Social (articulo 165.1 del TRLGSS). Por tanto, la inactividad
continuada se constituye en una condición necesaria para seguir devengando
la pensión de jubilación, o sea, el jubilado se ve en una auténtica situación de
incompatibilidad externa. Salvador Pérez afirma que se trata de “una exigencia
de tracto sucesivo que se ha de cumplir durante todo el tiempo de percepción
de la prestación<31).
Es cierto que a lo largo del tiempo esta incompatibilidad sufrió
algunas alteraciones, agregando algunas excepciones, como es el caso de los
Profesores Universitarios Eméritos que, según la Disposición Adicional
Duodécima del TRLGSS, pueden compatibilizar el percibo de la pensión de
jubilación con el ejercicio de la actividad retributiva de profesor.
Esto no quiere decir que al pensionista sea prohibido volver al
mercado de trabajo. La legislación permite que éste reanude su actividad
profesional, pero no podrá acumular el percibo de la pensión con cualquier
trabajo retributivo (articulo 16.1 de la OM de 18 de enero de 1967). En caso
que decida reincorporarse al mercado de trabajo, deberá comunicarlo a la
31 SALVADOR PÉREZ,Félix, op. cit., p. 182.
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entidad gestora competente, y, consecuentemente, el pago de la pensión
quedará suspendido hasta que retorne a la situación de inactivo. Según prevé
el articulo 16.2.c de la OM 18.01.67, las cotizaciones vertidas por el trabajador
en estas condiciones, cuando se efectúen en el Régimen General, podrán surtir
efecto para mejorar la pensión anteriormente reconocida, si sumados los nuevos
períodos de cotización con los que se computaron para determinar dicha
pensión dieran lugar a la aplicación de porcentajes más elevados.
Además de las excepciones arriba destacadas, también dicho régimen
tiene su lado, a veces, flexible o suave. Según seifala Tortuero Plaza “las reglas
de incompatibilidad se flexibilizan cuando el trabajo del pensionista no provoca
el alta en alguno de los regímenes del Sistema, así por ejemplo, con el ejercicio
de profesiones liberales no incorporadas al Sistema. La situación es poco
razonable y se vuelve contra la tolerancia histórica que mantuvo - y mantiene-
la Seguridad Social con aquellos colectivos, permitiendo su excepcional
pervivencia independiente~~<32). También el referido autor considera que la
“incompatibilidad se suaviza considerablemente y, de forma injustificada, en
el Sistema de Clases Pasivas del Estado, dado que aquella incompatibilidad
refiere tan sólo ‘al desempeño de un puesto de trabajo en el sector público’
32 TORTLJERO PLAZA, José Luis: ‘Aspectos jurídicos de las prestaciones: el
desempleo y las pensiones”, Fundación 118V, Bilbao, 1996, p. 29.
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(artículo 33 del Rl) Legislativo 670/1987, de 30-IV)”~33~, lo que posibilita al
jubilado, sin mucho esfuerzo de interpretación, compatibilizar cualquier trabajo
en el sector privado con el devengo de la pensión del régimen de clases pasivas.
Aparte de las excepciones que hemos visto en el régimen de
incompatibilidad establecido por el artículo 165.1 del TRLGSS, no podemos
olvidar que la recomendación n0 10 del denominado “Pacto de Toledo” (fruto
de la ponencia creada el 21 de enero de 1994 en el Pleno del Congreso de los
Diputados, lo que, tras más de un año de debates sobre los problemas
estructurales del sistema de Seguridad Social Español, el dia 30 de marzo
1995, en la ciudad de Toledo, se llegó a un acuerdo final sobre el contenido del
infonne elaborado porlos parlamentarios; razón porla que periodísticamente
se le pasó a llamar “Pacto de Toledo”) prevé que “la edad de jubilación debe
ser flexible y dotada de los caracteres de gradualidad y progresividad. De igual
modo, el acceso a la pensión de jubilación no debe impedir una presencia social
activa del pensionista. En tal sentido y sin perjuicio de mantener la edad
ordinaria de jubilación a los 65 años, resultaría muy aconsejable, en términos
financieros y sociales, facilitar la prolongación voluntaria de la vida activa de
quienes libremente lo deseen. A tal efecto, cabe regular la exoneración total o
parcial, en función de la jornada, de la obligación de cotizar en aquellos
Ibídem
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supuestos en que el trabajador opte por permanecer en activo con suspensión
proporcional del percibo de la pensión1~.
Se percibe que hay unatendencia a ampliar la convivencia simultanea
del percibo de la pensión de jubilación con el trabajo del pensionista. Quizá
como fórmula de reducción de gastos del Sistema de Seguridad Social, tal
iniciativa sea bien aceptada. Sin embargo, se trata de una medida muy
arriesgada en el contexto de altas tasas de desempleo con las que estamos
viviendo. Según Tortuero Plaza “cierto es que la compatibilidad pensión-
trabajo, pennite aligerar el coste de las pensiones, bien imponiendo
reducciones a éstas, bien imponiendo una cotización completa, bien ambas
cosas. Sin embargo, es necesario destacar el efecto que la combinación de
medidas de esta naturaleza (elevación de la edad y compatibilidad pensión-
trabajo) puede tener sobre ‘las posibilidades de acceso al empleo’ de las nuevas
generaciones de activos«34>.
TORTUERO PLAZA, José Luis, op. cit., p. 29. Los datos confirman esta
afirmación, pues segúnEUROSTAT, Oficina estadística de las Comunidades Europeas, 1998,
España tiene una Usa de 37 por 100 de parados menores de 25 años,
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Cabe señalar que el artículo 12 de la Ley 24/1997, de 15 dejulio~35~
ha intentado, de cierto modo, atender a la Recomendación arriba citada, al
establecer que tel Gobierno podrá otorgar desgravaciones, o deducciones
de cotizaciones sociales, en aquellos supuestos en que el trabajador opte por
permanecer en activo, una vez alcanzada la edad de sesenta y chico años,
con suspensión proporcional del percibo de la pensión. La regularización
de los mismos se hará previa consulta a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales más representativas”. Adviértase que la inclusión
de esta materia se hizo en el anteproyecto que culininó en la aprobación del
referido dispositivo legal, pues en el texto original del Acuerdo suscrito entre
el Gobierno y los representantes de las Centrales Sindicales no había
referencia alguna a este tema.
La inserción de esta propuesta de forma abrupta por parte del Poder
Ejecutivo, resultó de una advertencia del Consejo Económico y Social en el
Dictamenn0 8, 1996, manifestándose el referido órgano dela siguiente forma:
“Hay que señalar que lo que se regula en este artículo no aparece en el Acuerdo
suscrito con los sindicatos y por otro lado su redacción es notablemente
confusa. Parece evidente que si se pretende incentivar el retraso en la edad de
~ Norma que es fruto del denominado Acuerdo sobre Consolidación y
Racionalización del Sistema de la Seguridad Social, pactado entre el Gobierno y laCentrales
Sindicales UGT y CCOO. Sobre el contenido de este acuerdo, véase Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, Colección Seguridad Social, n0 16, 1996.
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jubilación los incentivos deben ir dirigidos sobre todo al trabajador, al objeto
de hacerle atractiva la permanencia en el trabajo después de esa edad”.
Y, para colmo, si analizamos los términos del articulo 12 del referido
texto legal, podemos decir que éste se distancia en fondo y forma de la
Recomendación íoa del Pacto de Toledo y de la advertencia del Consejo
Económico, pues lo que se percibe es una tentativa de aminorar la carga
contributiva del empresario, sin que ello implique incentivo alguno para que el
trabajador permanezca en activo tras cumplir la edad ordinaria de jubilación<36).
Asentados los puntos importantes que encierra el tema de la
incompatibilidad, podemos decir que esta misma regla prevalece para los
supuestos de jubilación anticipada que hemos destacado arriba. Teniendo en
cuenta que esta Institución es una modalidad derivada de la jubilación
ordinaria, la regla contenida en el artículo 165.1 incide sobre ella, es decir, los
efectos son los mismos para aquellos que se retiran anticipadamente, tanto en
la formas transitorias del régimen general de Seguridad Social (antiguos
mutualistasy trabajadores ferroviarios) y de las formas no transitorias (artistas
y toreros). Incluso a la jubilación especial a los 64 años se aplica el régimen de
~ En este sentido, véase comentarios de GETh CASTRILLO, Pedro: “El Marco
Reformadorde la Ley de Consoidación eRacionalización del Sistana de Seguridad Social”, en
AAVV, La reforma Pactada de las Legislaciones Laboraly de Seguridad Social, Fernando
Valdés Dal-Re, Valladolid, Ed. Lex Nova, 1997, p. 446.
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incompatibilidad.
Sin embargo, de todos los supuestos de redro anticipado arriba
señalados, sólo la Jubilación Pardal, instituida por la Ley 32/1984, de 2 de
agosto y reglamentada por el Real Decreto 1991/84, de 31 de octubre, y
actualmente prevista en el artículo 166 del TRLGSS - con las alteraciones
producidas por el Real Decreto-ley 15/ 1998, de 27 de noviembre, de medidas
urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relación con el trabajo a
tiempo parcial y el fomento de su estabilidad - permite el disfrute de la pensión
parcial con un trabajo a tiempo parcial, creando, así, una excepción a la regla
general de incompatibilidad entre el percibo de la pensión de jubilación con
cualquier actividad retributiva. Esta particularidad, según ya hemos comentado
en el epígrafe 1.2, acentúa aún más el carácter atípico de esta forma de redro
anticipado en relación a las demás modalidades de jubilación anticipada. Según
Salvador Pérez “la atenuación de la incompatibilidad externa no se produce en
las fórmulas de jubilación anticipada previstas en la legislación de Seguridad
Social ni en la ‘anticipada especial a los 64 años’, sino que una de las
excepciones se produce en la jubilación parcial, en la que por definición se
permite trabajar parcialmente percibiendo una pensión, asimismo parcial”~3~.
37SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. 814.
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Quizá por afán de instrumentalizar al máximo lajubilación parcial
como medida de fomento de empleo, aparte de la ausencia de coeficientes
reductores, el legislador infringió de lleno la regla de la incompatibilidad del
percibo de la pensión con una actividad retributiva, consagrada en el
ordenamiento jurídico Español desde la publicación del Texto Articulado
Primero de la Ley de Bases de la Seguridad Social (Decreton0 907/l%6, de 21
de abril, articulo 156.2). Si la quiebra de dicha regla general ha dado resultado,
lo veremos en el segundo capítulo de este trabajo de investigación, donde
abordaremos toda la estructura jurídica de esta modalidad, así como sus
resultados como medida de fomento de empleo.
III- LAS AYUDAS EQUIVALENTES A LA JUBILACIÓN
ANTICIPADA
Una vez establecidos los elementos que definen la jubilación
anticipada en su sentido estricto, no Memos dejar de aludir a la figura de las
denominadas ayudas equivalentes a la jubilación anticipada. Admitidas por
una gran parte de la doctrina como un supuesto de jubilación anticipada<38>,
~ Véase comentarios de ALMANSA PASTOR, J
056 María: op. cit., p. 478;
ALONSO OLEA, Manuel y TORTUERO PLAZA, José Luis: Insutuciones de Segundad
Social, 130 ed., Madrid, ed. Civitas, 1992, pp. 300-302; ORDEIG FOS, José Maria: ElSistema
Español de SegundadSocial (y El de la Comunidad Económica Europea), 50 cd, Madrid, Ed.
Revista de Derecho Privado, 1993,pp. 286-289; RIVERO LAMAS, Juan: ‘Uubilación Laboral”,
en Enciclopedia Jurídica Seisx, AAVV, Tomo Xli, Barcelona, Editorial Francisco Seix, 1977,
pp. 815-817.
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esta figura jurídica no es nueva en el ordenamiento jurídico Español. Según
Salvador Pérez “. . .el término ayudas equivalentes a la jubilación anticipada
tiene origen en la ley 45/1960, de 21 de junio, la cual creó el antiguo Fondo
Nacional de Protección al Trabajo, con el objeto de atender los problemas
específicos del desempleo ocasionados por la aplicación de los planes de
racionalización del trabajo o mejoramiento de las instalaciones de las
empresas”~39~ Posteriormente, ha sido recepcionada por la Ley 27/1984, de
26 de julio, en su articulo 23, que trata de los procesos de reconversión y
reindustrialización
Antes de entrar en el análisis de la cuestión de fondo sobre esta figura
jurídica y su relación con la jubilación anticipada, debemos hacer, en primer
lugar, referencia a los aspectos que, en principio, nos plantean la duda de la
validez y eficacia de esta institución en el plano normativo.
Es importante señalar que la vigencia del texto legal arriba citado
expiró el 31 de diciembre de 1986, pero, posteriormente flie objeto de prórroga
hasta el 31 de diciembre de 1987 por la Ley de Presupuestos Generales del
~ SALVADOR PÉREZ, Felix, op. cit., p. 818. Sobrelaevolución de los procesos de
reconversión industrial realizados en España, véansecomentarios de MORENEO PEREZ, José
Luis: “Las políticas de reconversión industrial realizadas en España”, Relasur: revista de
relaciones laborales en América LaunaCono Sur, n0 5, 1995, pp.9-61.
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Estado. Esta ley presupuestaria prorrogó durante el año de 1987 las normas
referidas a las medidas excepcionales de carácter tributario, financiero y laboral
a fin de llevar a cabo los procesosde reconversión industrial. Al mismo tiempo
se faculta a la comisión delegada del Gobierno de Asuntos Económicos para
proceder a la aplicación de medidas de reconversión en nuevos sectores
productivos. Para Alonso Olea yTortuero Plaza “la prueba de que la expiración
natural de la referida ley aún no ha concluido es la introducción de reformas en
los presupuestos de 89 y de 9O”~’~>
Según hemos visto arriba, pese haber agotado el plazo de vigencia de
la Ley 27/1984, existen varias posiciones docirinales que abogan por la validez
y eficacia del referido dispositivo legal cuanto a los planes de Reconversión
Industrial. López Cumbre invoca varios argumentos para mantener también
esta tesis. Según la referida autora, “el artículo 23 de la Ley 27/1984 remite a
ALONSO OLEA, Manuel y TORTUIERO PLAZA, José Luis, Insfltuciones de
Seguridad Social, pp.242-243. Los referidas autores, en ediciones más recientes (1?, 1997,
p.p.244-245,y 168, 1998, pp.248-250) reiteran lo dicho anteriormente, es decir, pese la vigencia
temporal de laLey 27/1984, los programas de reconversión industrial siguen actuando, según
han establecido las Leyes Presupuestarias de los aftas 89y 90, bien como en las consecutivas
Ordenes Ministeriales (OM 12.111.1985; 5.V. 1987; 30.111.1988; 3.111. 1989 y 24.111.1994) para
las empresas en reconversiónno incluidas en plan general. Los referidos autores destacan que
medidas básicamente de seguridad socialtambién son “aplicables a las empresas afectadas por
unprogramadepromociónindustrialdelosprevistosenelartículo5&IaLey2l/1992,de 16-
VII (de industria); consisten aquéllas en la fijación de cotizaciones adicionales, a cargo de la
empresa, para los trabajadores que como consecuencia del cese, esténa’ situación de desempleo
y afectados por un programa de prejubilaciones, al que accederán a partirde las sesenta años,
en los términos de la OM de 9-IV-1986”.
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un Real Decreto de Reconversión para establecer las condiciones en que
pueden concederse las ayudas equivalentes. Esta genérica mención puede
referirse o bien al Real Decreto que desanolló la referida norma legal, o bien
al Real Decreto que recoge el Plan de Reconversión de cada sector o de cada
empresa dado que este último habrá de ser aprobado, en todo caso, a través del
Real Decreto”~41> También hace referencia a la OM de 5 de abril de 1995
(BOE 19), que faculta al MTSS conceder ayudas equivalentes a la jubilación
anticipada a trabajadores acogidos a los planes de reconversión aprobados al
amparo de la Ley 27/84, de 26 dejulio. Para la referida autora, la “remisión a
normativa que no está en vigor no deja de plantear, en ocasiones, algunos
problemas aplicativos, pero sirve para recuperar la vigencia de la misma a
través de llamadas expresas de normas de aplicación. Hubiera bastado con
reproducir el capítulo 6~ de la Ley de Reconversión Industrial, pero se ha
preferido la técnica de la remisión ,,(42>~
Pese a los argumentos jurídicos a favor de la validez y eficacia de las
normas que rigen esta materia, incluso con respaldo por buena parte de la
~LÓPEZ CUMBRE, Lourdes, op. cit., p. 463.
42Ibídem
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doctrina~43~, sin embargo, no podemos dejar de admitir que hay un vacío
legislativo en este campo, una vez que el plazo de validez de los capítulos 1-VII
de laLey 27/1984, finalizó el dia 31 dc diciembre de 1986, lo que nos parece
grave, porque este vacio legislativo no es recomendable ya que, en un proceso
tan complejo como son los planes de reconversión industrial, es preferible crear
una normativamás estable para dar más seguridad jurídica a aquellos colectivos
afectados en esos procesos, sin recurrir a la técnica de la remisión.
Sobre los planes de las empresas en crisis por consecuencia de
expediente de regulación de empleo en razón de causas tecnológicas o
económicas, es importante aclarar que en virtud de la Orden Ministerial de 9
de abril de 1986 el sistema de protección es el mismo de las que están en
proceso de reconversión industrial, por tanto, hubo una unificación de los
referidos planes.
Volviendo al análisis de la naturaleza jurídica de las ayudas
equivalentes, podemos decir que a veces se admite que éstas se aproximan a
la institución de la jubilación anticipada. Pero, en una interpretación
sistemática de las normas que rigen esta materia, se percibe que las referidas
43ALONSO OllA, Manuel y TORTUERO PLAZA, José Luis, op. cit. 225; LÓPEZ
GAMMA, op. cit, p.321; GONZALEZORTEGA, Santiago y ALARCÓN CARACUEL, MIt
Compendio de SeguridadSocial, Madrid, Editorial Teenos, 1991, p. 321.
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ayudas son establecidas, según ya hemos comentado arriba, vía planes de
reconversión industrial, los cuales tienen la fimción de reducir plantillas de las
empresas sometidas a este procedimiento. En realidad, se convienen en un
proceso de expulsión de aquellos trabajadores que cumplen los requisitos
establecidos por la Ley 27/1984, articulo 23 y por el Real Decreto 1.190/1984,
artículo 6~. Según esta norma reglamentaria, las ayudas equivalentes a la
jubilación anticipada podrán ser concedidas a los trabajadores con sesenta o
más años que cesen en sus empresas, como consecuencia de los planes de
reconversión industrial, antes de alcanzar la edad ordinaria de jubilación
prevista en el Régimen General de la Seguridad Social. También podrán
beneficiarse de esta forma de retiro, aquellos trabajadores que completen 60
años, si en la época de salida tenían 55 años.
Sin adentramos en su sistema complejo de financiación, es importante
decir que “las ayudas equivalentes se reconocen por la entidad gestora de la
Seguridad Socia], y que se calculan de forma similar a los casos de jubilación
anticipada del Régimen General de la Seguridad Socia], eso es, aplicando a la
base reguladora de la pensión de jubilación un determinado porcentual en
función de la edady de los períodos de ocupación cotizadan<t Para atenuar
los efectos negativos de esta anticipación, el articulo 23.2 de la Ley 27/1984,
“Comentarios de GONZÁLEZ ORTEGA, op. cit., p. 16.
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garantiza una percepción mínima, de carácter complementario, equivalente a
75% de la remuneraciónmedia que el trabajador venia percibiendo durante los
últimos seis meses anteriores a la solicitud de la ayuda. Por tanto, como regla
general, dichas ayudas complementarias y las cotizaciones adicionales a la
Seguridad Social corren a cargo de las empresas<45~ sometidas al plan de
reconversión o serán abonadas por los Fondos de Promoción de Empleo, y las
ayudas equivalentes con cargo a los Presupuestos Generales del Estado. Hay
que resaltar, todavía, que las ayudas equivalentes se establecen en el ámbito del
sistema pensionístico de la Seguridad Social~~>. Pero, no es una auténtica
pensión de jubilación del sistema público de cobertura, ‘sino una prestación
sustitutoria tanto del salario como de la propia pensión de jubilación todavía
inalcanzable ‘«47)
Ante los rasgos propios de las ayudas equivalentes que hemos
destacado más arriba, se puede afirmar que esta fórmula de retiro anterior a la
edad mínima ordinaria no es una modalidad de jubilación anticipada. Pese
ser un supuesto que se hace en el marco jurídico del Sistema de Seguridad
45Es importante destacar que las aportaciones que lleven a cabo las empresas a los
fondosde promoción de empleo, según la Disposición Transitoria Décima del IRLOS5 “podrán
equipararse, a efecto de recaudación, a las cuotas de la Seguridad Social”.
4’ En este sentido, véase comentarios de RODRIGUEZ PI?ÑERO, Miguel:
“Flexibilización y anticipación de la edad de jubilación”, Relaciones Laborales, vol.8, n0 6,
1992, PP. 39-46.
47SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cii, p. 823.
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Social (según ya hemos comentado arriba, quien las paga es la Tesorería
General de la Seguridad Social), en un análisis más detallado se ve con claridad
que el trabajador que se retira en esta situación no lo hace por su voluntad,
pues, incluso en el supuesto de que rechace el plan de ayuda equivalente, se
aplicarán los preceptos de un despido por causas económicas. Como bien
enfatiza Monereo Pérez lo que se percibe en esta fórmula de retiro es “la
realidad constatable de que el desplazamiento de la fuerza de trabajo madura
es una necesidad estructural de las relaciones capitalistas de producción,
acelerada actualmente por la imperiosa reorganización del aparato productivo
empresarial” ~> Para el referido autor las ayudas equivalentes se convierten
en una medida de edad, cuya inteutio legis es la de garantizar a los trabajadores
excedentes un mínimo de ingresos económicos (medidas alternativas a los
despidos económicos), pero que entrañan negativamente un alto coste
económico y el riesgo de desplazar del aparato productivo a una mano de obra
MORENEO PÉREZ, José Luis, Las Reconversiones Industriales en el Derecho
del Trabajo, (“Seriede Derecho del Trabajo, nl 1”), Granada, Universidad de Granada, 1988,
p. 142.
Para RODRJGUEZ PIÑERO, Miguel: “La flexibilazación de la edad dejubiiación en
el sistema español de pensiones”. Europa en el movimiento demográfico. Los sistemas de
piones y la evolución demográfica, AAVV, Colección Seguridad Social, nl 9, Madrid,
Centro de Publicaciones del Ministerio de Trabajo, 1993, pp. 259-260, “los procesos de
reestructuración empresarialhan provocado una “distribución desigual de la cargadel desempleo
que responde a la lógica radicahnentc contraria de la que originalmente se partió - lapreferencia
para quedarse los más antiguos-, la preferencia para marcharse a los mayores de una
determinada edad”.
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dotada de calificaciones profesionales de dificil sustitución en algunos casos~49~.
Para Salvador Pérez las ayudas equivalentes no son un supuesto de
jubilación anticipada en el sentido estricto. El referido autor afirma que “a
pesar de que los programas de reconversión provocan una ruptura en la relación
laboral, ésta no conduce necesariamente a la jubilación, sobre todo porque la
percepción de las denominadas ‘ayuda equivalentes a la jubilación anticipada’
no impiden al beneficiaria mantener otra actividad que viniera desempeñando,
y tampoco su incorporación a otra relación con un empleador diferente~(5O)~Es
49MORENEO PÉREZ, José Luis, Las Reconversiones Industriales..., op. cit, p. 142.
~ SALVADOR PÉREZ,Félix, op. cit, p. 814.
Para GARCÍA MURCIA, Joaquín: “Crisis económicayjubilación anticipada en el
ordenamientojurídico español”, AA.VV,El Derecho del Trabajo y la SeguridadSocial en la
Década de los 80, Zaragoza, l983,p.364, “setratadeunsupuestoespecial,enelquenoexiste
vínculo laboral ni condición de pensionista. Para el trabajador es una situación asimilable a la
del pensionista, pero para la empresa y para la SeguridadSocial se presume la continuacióndel
contrato de trabajo, puesto que sigue cotizando”. LÓPEZ GANDÍA, Juan: “Jubilación y politica
de empleo, JurispntdenciaLaboral y de SegundadSocial, n0 13, 1981, p. 73, entiende que “el
trabajadorpasa a serpensionista dejubilación”. RIVEROLAMAS, Juan: “Jubilación Laboral”,
Nueva Enciclopedia Set, Barcelona, 1968, Tomo XIII, pp.8 15, entiendeque lo que ocurre con
el trabajador que acude a la jubilación anticipada en consecuencia de los procesos de
reconversión y empresas en crisis es una auténtica novacióncontractual, “puesto que se retrasa
el paso del trabajador a la situación de pensionista mediante una novación contractual, que
convierte el contrato de trabajo duranteun tiempo en una nueva relaciónjurídica, de lacualnace
un derecho de crédito del trabajador para con el empresario, sm existir prestación de trabajo,
dado que, por el pactonovatorio, aquel se ha separado de la empresa, produciéndose la extinción
definitiva en el momento en que el trabajador puede entraren el disfrute de la SeguridadSocial”.
MERCADER tJGUINA, Jesús: “Actos de encuadramiento, inscripción de empresa,
libro de matrícula. Afiliación, altas y bajas”, en AAVV, Derecho de la Segundad Social,
Valencia, Tirant lo Blanch, 1997, p. 150, albina que el trabajador en esta situación se encuentra
en alta asimilada, puescomo sefialala DA 10.1 LGSS, “durante el períododepercepcióndela
ayuda equivalente a la jubilación anticipada prevista en la Ley 27/1984, de 26 dejulio, sobre
Reconversión y Reindustrialización, el beneficiario será considerado en situación asimilada a
la de alta en cl correspondiente Régimen de la Seguridad Social, y continuará cotizándose par
él según el tipo establecidopara las contingenciasgenerales del Rigimen de que setrate”.
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verdad que, regla general, el acceso a la jubilación anticipada provoca la
extinción de la relación laboral, pues si consideramos que aquélla incorpora las
características básicas de la jubilación ordinaria, indudablemente su concesión,
una vez solicitada, rompe el contrato de trabajo (articulo 49.f, del ET, Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de mano) y, de acuerdo con el régimen de
incompatibilidades, no se admite el percibo de la pensión con el trabajo del
pensionista (tal regla está prevista en el articulo 165.1 del TRLGSS). Sin
embargo, entendemos que no es solamente el criterio en sí de la compatibilidad
entre el trabajo y la condición del trabajador perceptor de un plan de ayudas
equivalentes lo que le va a distinguir de la jubilación anticipada en el sentido
estricto, pueshay que recordar que en el seno de esta Institución encontramos
una situación atípica en relación a las demás modalidades de jubilación
anticipada que es el caso de la jubilación parcial, la cual permite al pensionista
jubilado parcialmente compaginar el percibo de la mitad de la pensión con el
trabajo a tiempo parcial (artículo 161.1 del TRLGSS).
Curiosamente, el referido autor admite que esta tesis puede ser
“contrastada con una interpretación finalista de las normas que regulan la
concesión de las ayudas equivalentes, otorgando a éstas el carácter de una renta
de sustitución que, al igual que la verdadera pensión de jubilación, se destina
59
a compensar la ausencia de ingresos profesionales cuando se cesa en la vida
,,(5I)
activa
En realidad las ayudas equivalentes son — institución jurídica de
carácter colectivo, por lo tanto, no individual. Su financiación es mixta, es
decir, normalmente 55 por 100 a cargo de las empresas y 45 por 100 a
cargo del Estado. Su gestión es compleja, con la participación de diversos
entes en la misma. Se presenta como una pensión puente, es decir, entre la
situación laboral activa y la real prestación de jubilación otorgada a partir
de los 65 años. Y también se puede decir que no es una medida de fomento
de empleo, sino un ajuste de carácter externo para la ordenación de la
mano de obra<32).
Aparte de las diferencias ya destacadas que separan las ayudas
equivalentes de la jubilación anticipada, es importante resaltar que existe un
intento por parte de la doctrina de buscar un encuadramiento jurídico de las
ayudas equivalentes, abogando por la tesis de que esta forma de redro se
encuentra “en una situación intermedia entre la prejubilaciónpropiamente dicha
(concedidas directamente por las empresas o reguladas por convenios
5SALVADOR PÉREZ,Félix, op. cit., p. 823.
‘2MONEREO PÉREZ,José Luis, op. cit, p. 143.
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colectivos, en general vinculadas al redimensionamiento de plantillas y la
amortización de puestos de trabajo) y la jubilación anticipada”~53~.
También encontramos, en un intento de definirlas con más claridad, la
utilización del término “pensiones puente”~54~, queriendo decir que dichas
ayudas se encuentran entre una situación laboral activa y la verdadera pensión
de jubilación, sustituyendo de forma directa tanto las prestaciones de
desempleo como las prestaciones de jubilación, siguiendo el trabajador en alta
y cotizando a la Seguridad Social hasta obtener la verdadera pensión de
jubilación.
Hay, incluso, quien la define como un supuesto típico de prejubilación,
si se considera esta “como un devengo de una prestación ‘puente’ con carácter
transitorio, hasta el momento en el que el beneficiario, una vez cumplida la
edad pensionable exigida legalmente, puede enlazar con la acción protectora
del régimen público de protección”~5 5)~ Devesa Carpio y otros abogan por esta
tesis, tras definir la prejubilación “como la situación transitoria que se produce
para trabajadores de cierta edad, desde el momento del cese en la empresa hasta
‘3RODRÍGUEZ PIÑERO, Miguel ,op. cit., p. 43.
54 Terminologia utilizada porLÓPEZ CUMBRE, Lourdes, La Prejubilación, Tesis
Doctoral,Madrid, Universidad Autónoma de Madrid, 1996, p.83.
~ SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., pp. 817-818.
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que alcanzan la jubilación anticipada o la jubilación a la edad Iegalt«Sá).
Consideran que la “condición de ‘prejubilado resulta del hecho de percibiruna
prestación económica de la ex-empresa y que esta situación es perfectamente
compatible con el percibo de prestación o subsidio público, es decir,
desempleo, convenio especial, ayudas equivalentes”~57>. Y concluyen,
afirmando que “no existe una situación legal de ‘prejubilado’ salvo que se esté
acogido a una ayuda equivalente a la jubilación anticipada o convenio
especial<SS).
Indudablemente, las definiciones aniba destacadas hacen que las
ayudas equivalentes estén más próximas a la figura de la prejubliadón que de
lajubilación anticipada. Además, dichos encuadramientos están en sintonía con
el concepto jurídico que López Cumbre establece de la prejubilación. Para la
referida autora, la prejubilación “...es una situación de hecho y de derecho, en
que queda un trabajador por razón de su edad, próxima a la jubilación, desde
el momento en que se extingue su contrato de trabajo, hasta que percibe una
pensión de jubilación del Sistema de Seguridad Social, ya sea anticipada u
ordinaria. Una situación puente que une el cese definitivo en la actividad
~ DEVESA CARPIO, Mary otros: ‘Una introduccióna los Planes de P¡tjubilación”,




laboral de un trabajador con el acceso a la jubilación” <59)~
En realidad hay un gran esfuerzo por parte de la doctrina en
caracterizar mejor la naturaleza jurídica de las ayudas equivalentes. Sus
características, indudablemente, la acercan más a la prejubilación que a la
jubilación anticipada. Tal iniciativa, en cierta forma, rompe con la tendencia
natural, pero equivocada, de relacionarla con ésta última, conforme hemos
destacado arriba.
Y lo mismo se puede decir del subsidio de desempleo para los
trabajadores mayores de 52 años (también denominado de subsidio de
prejubilación), previsto en el artículo 215.1.3 del Texto Reflmdido de LGSS.
Es concedido sin límite en su duración, estando garantizada supercepción hasta
que el trabajador pueda acceder a una pensión de jubilación. Además del
requisito de la edad (52 años), la norma exige que el trabajador haya cotizado
por desempleo a lo largo de toda su vida laboral (al menos 6 años) y que el
trabajador reúna todos los requisitos, salvo la edad, para acceder a cualquier
tipo de pensión contributiva dejubilación. Esta prestación tiene la finalidad de
“proteger socialmente el trabajador que ha sido apartado de su vida profesional
por circunstancias ajenas a su voluntad, pero cuyo abandono del mercado de
59LÓPEZ CUMBRE, Lourdes, op. cit., p. 83.
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trabajo no encierra, en sí mismo, el propósito de retirarse efectivamente ni se
ha producido un genuino acto de jubilación(áO>.
Sin embargo, este calificativo de prejubilación para el subsidio de
desempleo ha sido criticado, bajo los argumentos de que éste está sometido a
las mismas causas de suspensión y extinción que el resto de las prestaciones de
desempleo, que el parado debe aceptar cualquier oferta de empleo adecuado,
actuar en trabajados de colaboración social, participar en programas de empleo
o en acciones de formación o reconversión y que el referido subsidio es
compatible con la pensión de incapacidad permanente total previa al último
empleo perdido y en consecuencia, compatible con éste(G’>.
Tales críticas tendrían fundamento si se entendiese que “llamar al
subsidio en cuestión como de prejuhilación significara atribuirle la naturaleza
jurídica de una pensión de jubilación anticipada y por lo tanto, la condición de
jubilado a su beneflciario”~62~.
SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit, Pp. 814815.
Hay que resaltar también que esta prestación ha sido extendida en favor de los
trabajadores eventuales del Régimen Agrario, a través del Real Decreto 1.387/1990, de 8 de
noviembre. Actualmente esta materiase encuentra prevista en el Real Decreto5/1997, de 10 de
enero, porel que seregula el subsidio por desempleo en favor de los trabajadores eventuales
incluidos en el Régimen Especial Agrario de la Seguridad Social.
61TOSCANI GIMÉNEZ, Daniel: ElSubsidio de Prejubilación, Valencia, Ecl tirant
lo blanch, ColecciónLaboral, n0 56, 1997, pp.l2-13.62¡b~
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También Alonso Olea y Tortuero Plaza se incluyen en el grupo de los
que no aceptan el calificativo de prejubilación para el subsidio arriba
destacado. Los referidos autores consideran bizantino discurrir sobre si el
supuesto es o no constitutivo de una prejubilación. En términos jurídicos el
subsidio en cuestión es de desempleo, por mucho que su fliosofia sea la
apuntada en el texto. Afinnan, aún, que tal calificación (como de desempleo)
ha sido tajantemente confirmada por TSJCE de 20~ll~1997<63) . Sin embargo,
si nos fijamos en el supuesto de hecho y en las dudas suscitadas a los Juzgados
de lo Social<”>’ entendemos que toda polémica es un reflejo de la compleja
naturaleza jurídica del referido subsidio. Incluso los propios autores arriba
destacados advierten ( en alusión a los requisitos de tener derecho, salvo la
edad, para acceder a cualquier tipo de pensión) que tal supuesto, desde la
“instauración por la LPD (Ley 31/1984, de protección por desempleo), ha sido
~ ALONSO OLEA, Manuel y TORTIllERO PLAZA, José Luis, op. cit., p. 229.
64 Lo apreciado en la referida decisión corresponde a tres peticiones de decisión
prejudicial planteadas por los Juzgados de lo Social ts 1y2 de Santiago de Compostela, sobre
la aplicabilidaddel Reglamento 1408/71 al cumplimiento de los requisitos necesarios para tener
derecho a un subsidio por desempleo. Los autores, despuésde estar trabajando por cuenta ajena
en los países Bajos y en la República Federal de Alemania, regresaron a España y estuvieron
percibiendo prestaciones pordesempleo. Ahora solicitaron ante la Otina del bien el subsidio por
desempleo paramayares de 52 años,lo que fue denegadopor el reibrudo organo bajo la alegación
de que los demandantes no r~nen el periodomínimo de cotizaciánexigido para tenerderecho a
la pensión dejubilación en el sistema de Seguridad Social Español. Pese los demandanteshaber
acreditado que han estado afiliados a la Seguridad Social de otro Estadomianbm (Alemaniay los
Países Bajos) y haber cubierto en cadacaso los períodos de cotización y períodos carencuales
necesarios para causar pensión de jubilación con cargo al Sistema de Seguridad Social dcl
correspondiente Estadomiembro. Sin embargo,el bien entiende que para tener accesoal referido
subsidio el trabajador debe acreditar, en el momento de la solicitud, todos los requisitos (carencia
genérica y cualificada, y período de cotización), salvo la edad, para acceder a cualquier tipo de
pensión contributiva de jubilación en el Sistema de Seguridad Social.
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especialmente controvertido, al ordenar de forma inacabada la confluencia
de conjuntos normativos diversos (desempleo actual y jubiladón futura),
siendo su finalidad evitar la pobreza absoluta de quienes por razón de la
edad tienen dificultades espedalisimas para reincorporarse al mercado de
trabajo~<&S> (nuestras las cursivas).
En realidad, la figura de la prejubilación está presente en estaforma de
subsidio cuando percibimos que éste se constituye en un enlace hasta que el
trabajador tenga la edad para poder acceder a lapensión contributiva, pudiendo
ser la anticipada (dentro de las modalidades actualmente existente) o la
ordinaria a los 65 años~ Sería dificil entenderlo de otra forma, pues nadie
pone en duda las dificultades que este colectivo tiene para encontrar un nuevo
puesto de trabajo, precisamente por razón de la edad. Tal hecho ha dado a este
subsidio una duración mucha más amplia en relación a los demás, lo que, en
una interpretación teleológica de la norma, quiere expresar que su finalidad es
65 ibídem.
“ En la Sentencia de 23 de diciembre de 1994 (Ar.512), el Tribunal Supremo
manifestó una interpretación un tanto equivocada sobre la prejubilación, cuando intenta
equiparar (párrafo 4.1 de los fundamentos de derecho) ésta con una prestación de carácter
contributivo, por lo tanto, de sustitución del salario, tal como ocurre con la pensión de
jubilación ordinaria o lajubilación anticipada en el sentido estricto. Como bien enfatiza LÓPEZ
CUMBRE, Lourdes, La Prejub ilación, Tesis Doctoral, Madrid, Universidad Autónoma de
Madrid, 1996, p.83, la prejubilación es una situación puente que une el cese definitivo en la
actividad laboral de un trabajador con el acceso a la jubilación, sea anticipada u ordinaria. No
se reviste de una auténtica prestación de carácter contributivo, por lo tanto, no sirve para
contrastar con el subsidio de desempleo, previsto en el artículo 216.3 del TRLGSS.
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la de proteger socialmente y asegurar a este grupo de trabajadores la
posibilidad de agotar este subsidio hasta llegar a la edad de retirarse.
Hay que destacar que en el ámbito del Derecho Comunitario la
modificación promovida por el Consejo de la Unión Europea en el Reglamento
1497/71 sobre la jubilación anticipada(6D, en un intento claro de
sistematización, propone el siguiente concepto: “...eI término prestaciones de
jubilación anticipada designa todas las prestaciones en efectivo distintas de
una prestación anticipada de vejez, servidas a partir de una edad
determinada a un trabajador y para completar, hasta la edad a la cual
puede ser admitido a la pensión de vejez o a la pensión de jubilación
anticipada no reducida y cuyo beneficio no se supetida a la condición de
estar a disposición de los servicios de empleo del Estado competente”.
Se advierte fácilmente que la definición arriba propuesta se aproxima
más a los términos de las “ayudas equivalentes” y al “subsidio por desempleo”,
es decir, a la figura de la prejubilación, que propiamente al concepto estricto
de jubilación anticipada. Esto también releva una fklta de unidad en el ámbito
67COMUNIDADES EUROPEA. COMISIÓN. Propuesta a favor de los titulares de
prestaciones de jubilación anticipada, regímenes de seguridad social a los trabajadores por
cuenta ajena, DOCUMENTOS COM, n0 735, 1996, pp. 1-12.
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comunitario en tomo a ésta institución<6&>
Pese a las contradicciones legales y doctrinales que recaen sobre la
institución de la jubilación anticipada, entendemos que sus características
arriba destacadas y comentadas, la distinguen de las figuras afines, como son
los casos de “reducción de la edad de jubilación”, de las denominadas “ayudas
equivalentes” instituidas en los planes de reconversión industrial y también
hemos demostrado el carácter atípico de la Jubilación Anticipada Parcial y la
Especial, frente a las demás modalidades de dicha institución. A continuación,
pasaremos a analizar los supuestos de jubilación anticipada que encajan en el
concepto estricto que hemos establecido.
IV- LOS SUPUESTOS DE JUBILACIÓN ANTICIPADA
Una vez definida jurídicamente la figura de la jubilación anticipada,
debemos ahora establecer y comentar los supuestos que corresponden a
dicha definición. Sin embargo, antes de iniciar el análisis de cada supuesto,
debemos señalar que ha habido en la doctrina española un intento de explicar
~ Esta dificultad de integración también se hace presente en las prestaciones por
desempleo. En este sentido véase comentarios de GARCÍA DE CORTÁZAR YNEBREDA,
Carlos: “Las nuevas propuestas de la Comisión para modificar el Reglamento 1408/71.
Prestaciones de desempleo y de prejubilación”, Revista Noticias de La UniónEuropea, n0 157,
1998, Pp. 67-77.
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la evolución histórica del proceso normativo que culininó en el
establecimiento de los supuestos de jubilación anticipada. Para Salvador Pérez
la referida evolución normativa puede ser entendida a través de tres etapas.
La primera, con una cierta semejanza al régimen de los fimcionarios
públicos, la “...anticipación se contemplaba como un cauce para dispensar
cobertura social a quienes por su edad, acompañada de la enfermedad o la
incapacidad, no podían continuar desempeñando normalmente sus tareas
profesionales; en atención a estas circunstancias, se hace posible la extinción
de la relación laboral devengando la pensión antes de cumplir la edad
establecida con carácter general. Este fúndamento invalidante aparece en
determinadas normas de condiciones de trabajo y se incorporaría
posteriormente a los regímenes obligatorios de previsión social” <69).
~ SALVADOR PÉREZ, Félix, op. ciii, pp.748-749. Para el referido autor
“...constituye una distinción tradicional entre los funcionarios públicos la fijación de una edad
dejubilación forzosay una edad infrrior para la jubilación voluntaria; en este sentido, laLey de
3 de agosto de 1966, estableció por primera vez con caráctergeneral la edad de sesenta y cinco
años, si bien ‘a petición propia tendrán derecho a serlo por causa de imposibilidad fisica notoria,
o por haber cumplido sesenta años de edad”. Según GARCIA NINET, J.Ignacio y DOLZ
LAGO, Manuel Jesús: “Regímenes Especiales de Funcionarios”, en AAVV, Derecho de la
Seguridad Social, Valencia, Editorial Tirant lo Blanch Libros, 1997, p. 731, actualmente la
jubilación voluntaria en el ámbito del régimen especial de los funcionarios públicos tiene “.zes
modalidades, la propiamente voluntaria, la anticipada y la incentivada por reasignación de
efectivos. En relación a la primera, se podrá declarar a instancias de parte siempre que el
interesado taiga cumplidos los 60 añosde edad y reconocidos 30 años de servicios efectivos al
Estado. También se ha introducido en 1997 la voluntaria a los 70 años. En cuantoa lajubilación
anticipada, consiste en que para el personal civil de la Admón. Civil del Estado que ocupe
destino en servicios centrales o periféricos de Madrid y que pertenezca a cuerpos o escalas
afectadas porel proceso de transferencias de medios y servicios a las Comunidades Autónomas,
existirá una clase especial de jubilación anticipada que podrá declararsepor el Gobierno, previo
informe de la Comisión Superior de Personal y a propuesta del Ministerio para las
Administraciones Públicas. Porúltimo, la incentivada por reasignación de efectivos se refiere
a flmcionarios que se encuentren en expectativa de destino o excedencia forzosa a causa de un
Plan de Empleo.
69
En la segunda etapa, el referido autorhace referencia a los casos de
la regla de derecho transitorio, afirmando que lo que caracteriza esta fase es
“el tránsito de los seguros sociales unificados y del mutualismo laboral al
Sistema de Seguridad Social, considerando que en la previsión mutualista se
generaliza la edad pensionable a los 60 años. Aunque podía diversificarse a
efecto del porcentaje de la prestación en determinadas circunstancias (sector
o rama de actividad, condiciones de trabajo incluso por razón de sexo), se
cifrada en todo caso en un limite inferior al aplicable en el Régimen General
y básico de protección, representado en ese momento por el seguro de
vejez “(70)•Y para garantizar las expectativas de derecho de los entonces
mutualistas y de algunosregímenes especiales frente a la edad de 65 años que
preveía el antiguo SOVI, las nuevas disposiciones del Régimen General
aseguran el acceso a la pensión de jubilación a una edad inferior a la ordinaria.
De ahí que, como consecuencia de esta regla, se puede afirmar que es
considerada la fórmula más extendida de jubilación anticipada.
Y la tercera etapa viene caracterizada por la crisis de la década de los
años ochenta, cuando los supuestos previstos en la Seguridad Social se
muestran insuficientes ante la nueva orientación que adquiere la Jubilación
Ibídem.
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Anticipada. La referida institución pasa a ser utilizada con el objetivo de frenar
los efectos nefastos de la crisis económica sobre el empleo. A partir de la
legislación laboral se crean nuevas fórmulas de anticipación: la jubilación
parcial a los 62 años (hoy 60 años) y la especial a los 64 años. En esta t~se, la
negociación colectiva pasa ajugar un papel importante en la medida que utiliza
diversasformas de incentivación y compensación a fin de que sea más atractivo
a los trabajadores el cese profesional anticipado~71~.
Quizá éste sea el modo de entender mejor el proceso que ha marcado
la implantación de lajubilación anticipada en el ordenamientojurídico Español.
Sin embargo, carece de algunos matices que a lo largo de los epígrafes
siguientes iremos destacando, sin olvidarnos de los parámetros que hemos
establecidos en relación al concepto estricto de la referida institución.
A continuación, pasamos a analizar los supuestos previstos en la
legislación actual de Seguridad Social, a saber, las fórmulas transitorias en
los Regímenes General y Especiales; los casos no transitorios incluidos en
el ámbito del sistema Pensionistico de Seguridad Social; y, por último, las
modalidades atipicas de retiro anticipado utilizadas por la legislación
laboral con medida de fomento de empleo. Es importante señalar que a la
71lbidem.
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jubilación parcial dedicaremos el segundo capítulo de este trabajo de
investigacion.
IV.1- Fórmulas transitorias en el Régimen General
En la normativa del Régimen General de Seguridad Social
encontramos referencia a dos fórmulas de jubilación anticipada como regla de
derecho transitorio, en concreto los antiguos afiliados al Mutualismo Laboral
ypara los trabajadores ferroviarios, integrados hoy en el Régimen General. Sin
embargo, tales referencias requieren un análisis más detallado para saber si
realmente estamos ante supuestos de jubilación anticipada en sentido estricto.
La doctrina no vacila en considerarlos como taL Sin embargo, dichas
fórmulas adolecen de alguno de los carácteres propios de la institución de la
jubilación anticipada, según se han ido determinando en las páginas anteriores.
1 Vii- Del Mutualismo Laboral
El mutualismo laboral fue el régimen complementario de Seguridad
Social que convivió con el antiguo régimen obligatorio de vejez, denominado
SOVI, el cual establecia una edad ordinaria de jubilación a los 65 años,
contrario, por tanto, al mutualismo cuya edad se fijaba a los 60 años, según
preveía el artículo 57 del antiguo Reglamento General del Mutualismo
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Laboral, aprobado por la Orden Ministerial de 10 de septiembre de 1954<72).
Con la unificación de los dos regímenes, la Ley de Bases de la Seguridad, Ley
193/1963, de 28 de diciembre, sin referirse expresamente al régimen del
mutualismo, previó, en la Disposición Transitoria tercera, la posibilidad de
aquellos trabajadores pertenecientes al régimen anterior, acceder a la pensión
de vejez desde que “reunieran todos los demás requisitos exigidos en el
régimen derogado para el disfrute de las pensiones”.
En realidad, la referencia hecha por la Ley de Bases está más para
aquellos trabajadores pertenecientes al antiguo Seguro Obligatorio de Vejez
e Invalidez que para el Mutualismo Laboral. Con la edición del Texto
Articulado de la Ley de Bases, Decreto 907/1966, de 21 de abril, en la
Disposición Transitoria la. 1.2 encontramos la referencia expresa al Mutualismo
Laboral, asegurando a los antiguos mutualistas, a la fecha de implantación del
nuevo Sistema de Seguridad Social, (10 de enero de 1967) o cualquier otra
fecha con anterioridad, el derecho de acceder a la jubilación anticipada a los
60 años de edad, siempre que tuviesen 50 años a la fecha de su entrada en
vigor.
~ Sobre la evolución y características de este régimen, véase comentarios de
MElLANGIL, José Luis: ElMutualismo Laboral, Madrid, Consejo Superior de Investigaciones
Científicas, 1963. 411p. También sobre las Mutualidades y Montepíos, véase el análisis de
SERRANO FERNANDEZI, José: “Antecedentes, evolución de las Mutualidades y Montepíos
Laborales”, Cuadernos de Previsión Laboral, n0 6, 1953, Pp. 53-74.
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Posteriormente, se desarrollé el referido Texto Articulado con mayor
precisión, a través de la Orden Ministerial de 18 de enero de 1967. Esta nonna,
incluso, estableció, en su Disposición Transitoria l~.9, los coeficientes
reductores que deberían ser aplicados a aquellos trabajadores que se acogiesen
a esta fórmula anticipada de jubilación, es decir, 8 por 100 por cada año que
falte al trabajador para cumplir los 65 años, con una escala de 0,60 a los 60
años, 0,68 a los 61 años, 0,76 a los 62 años, 0,84 a los 63 años y 0,92 a los 64
años.
A la referida OTden Ministerial se añadió el apanado 10.1 de su
Disposición Transitoria la, fijando una escala de reductores más beneficiosa
para las mujeres trabajadoras de la industria textil, sidermetalúrgica y de la
madera. Sobre esta distinción de aplicación de coeficientes reductores, es
importante traer a colación los siguientes comentarios de Salvador Pérez: “En
contraste con la edad de sesenta y cinco años, que mantenía constante desde el
Redro Obrero Obligatorio, el Mutualismo Laboral reduce a la edad pensionable
con carácter general a los sesenta años. Pero, introduce un término máximo o
final de edad, operativo para determinar la cuantia de la pensión y variable, con
ftecuencia, por razón de sexo del beneficiario<3). Con la integración del
mutualismo laboral al nuevo Sistema de Seguridad Social, se tentó asegurar a
~SAIVADORPÉREZ,Félix, op cit,p 409
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a este colectivo la fórmula de aplicación de coeficientes reductores más
beneficio sa<74~.
Siguiendo esta evolución normativa del Sistema de Seguridad Social,
esta regla de derecho transitorio, establecida desde la publicación del Texto
Articulado de la Ley de Bases de la Seguridad Social, fue recepcionada por el
Texto Rekndido de la Ley General de Seguridad Social de 1974 (Decreto
2065/74, de 30 de mayo) en su Disposición Transitoria 2~. 1, 68.
Tras dicha recepción, la doctrina y la jurisprudencia se enfrentan con
el problema de su efectividad, es decir, la restricción prevista ya desde la
edición del Texto Articulado de la Ley de Bases de la Seguridad Social en
cuanto a la edad de 50 años a la fecha de entrada en vigor de referida norma
74Sobre esta fórmula distinta de aplicación de coeficientes reductores, destacamos las
siguientes observaciones de GONZALO GONZALEZ, Bernardo y Otros: “Las Jubilaciones
Anticipadas Panorama Generaly Comparado”, Revista de SeguridadSocial, n0 16, 1982, Pp.
308-310: “en el pasado, las distintas Mutualidades Laborales existentes preveían en sus
Estatutos coeficientes reductores muy distintos; alguna de ellas incluso diferenciaban en su
propio seno dos coeficientes reductores, según se tratase de hombreomujer quien solicitan el
beneficiode la jubilación anticipada Pues bien, alguna de esas especialidades se mantienen hoy
todavía. Conatmnente, los trabajadores pertenecientes a los sectores de laactividadeconómica
encuadrados en Mutualidades con coeficientes reductores inferiores a lo general que en la
actualidad se aplica, conservan tales coeficientes reductores menores; del mismo modo las
mujeres trabajadoras de los sectores de Maderay Textil conservan coeficientes reductoresmás
beneficiosos que preveían los derogados Estatutos de sus antiguas Mutualidades”. También
sobre la constitucionalidad de esta diferencia de aplicación de coeficientes reductores entre
hombres y mujeres (más ventajoso para este colectivo) en el campo del mutualismo laboral,
véase comentarios de SANCHEZ-URAN AZAÑA, Yolanda: “Diferencias en los porcentajes
aplicables a ¡a pensión anticipada y principio de no discriminación: un supuesto polémico de




para acceder a la jubilación anticipada a los 60 años de edad. Tal cuestión tuvo
una solución temporal, pues la Orden Ministerial de 17 de septiembre de 1976,
modificó la Disposición Transitoria l~.9 de la Orden Ministerial de 18 de
enero de 1967, suprimiendo el requisito de contar con 50 años el 1~ de enero
de 1967. Esta modificación parcial técnicamente no se puede aceptar
considerando que el Decreto 2065/74, de 30 de mayo, que aprobó el Texto
Refundido de la Ley General de Seguridad Social mantuvo ésta restricción en
su Disposición Transitoria2.1 y 6t y siendo ima norma de rango superior, no
podía ser alterada por una Orden Ministerial. En efecto, tal medida permitió
ampliar a cualquier otra fecha con anterioridad al 10 de enero de 1967, con sólo
el requisito de encontrarse afiliado al Mutualismo hasta dicha fecha. Sin
embargo, este requisito volvió a ser restablecido en la Disposición Transitoria
3~í2 del Texto Refundido de la Ley General de Segundad Social, aprobado
por el Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de jumo.
Hay que señalar que con la Ley 24/1997, de 15 de julio, de
Consolidación y Racionalización del Sistema de Seguridad Social, la exigencia
de encontrarse el antiguo mutualista con la edad de cincuenta años ha sido
derogada. Aparte de la extinción de este requisito, el referido texto legal (artY)
ha establecido la disminución del coeficiente reductor de la cuantia de
jubilación anticipada en 7 por 100 para aquellos trabajadores que, cumpliendo
la condición de mutualistas el 10 de enero de 1967, acrediten 400 más años
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de cotización y la solicitud de la jubilación anticipada derive del cese en el
trabajo como consecuencia de la extinción del contrato de trabajo en virtud de
causa no imputable a la libre voluntad del trabajador, entendiendo ésta como
la inequívoca manifestación de voluntad, de quien pudiendo continuar su
relación laboral y no existiendo razón objetiva que la impida, decide poner fin
a la misma. Queda el coeficiente reductor de 8 por 100 para todos aquellos
supuestos en los que no concurran estas condiciones especificas <~Q
Es importante resaltar que con la edición del Real Decreto-Ley
5/1998, de 29 de mayo, se ha extendido a los demás trabajadores - basicamente
de los regímenes especiales- laposibilidad de acceder a lajubilación anticipada
a los 60 altos. Referida norma legal prevé, en su exposición de motivos, párrafo
5~ que “...a fin de dar cumplimiento a la iniciativa parlamentaria señalada y de
que las solicitudes de pensiones de jubilación puedan reconocerse en fimción
de los criterios indicados, se establecen normas respecto al reconocimiento del
~ Para GETE CASTRILLO, Pedro: “El Marco Reformador de la Ley de
Consolidación y Racionalización del Sistema de Seguridad Social”, en VALDÉS DEL-RE,
Fernando, La Reforma Pactada de Las Legislaciones Laboral y de Seguridad Social,
Valladolid, E& Lex Novo, pp. 408455, laLey de Consolidación y Racionalizacián del Sistema
de Seguridad Social introduce una disminución discriminatoria de un punto en el coeficiente
reductorporjubilación anticipada forzosa, sin duda bajo la presión del componente negociador
que proviene del denominado Pacto de Pensiones, “tan acostumbrado a manejar los derechos
jubilatorios de los trabajadores- de claro e insoslayable carácter voluntario en el sistema de
Seguridad Social- con arreglo a coyunturales conveniencias de la negociación colectiva laboral.
Esto implicará un “gasto” real, aunque indirectamente causado a las cuentas de la Seguridad
Social coniributiva, por comparación con el coeficiente del 8 por ciento de reducción en la
pensión adelantada”.
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derecho a la pensión de jubilación, cuando el interesado acredita cotizaciones
en dos o más Regímenes de la Seguridad Social, sin que en ninguno de ellos,
aisladamente considerados, reúna todos los requisitos para acceder a dicha
pensión.
En estos casos, se mantiene laposibilidadde que el interesadopueda
acceder a la pensión de jubilación anticipadamente, siempre que hubiese
estado afiliado a un Régimen que reconociese ese derecho, aunque no sea
aquél en que se acreditan el mayor número de cotizaciones (nuestras las
cursivas). Para atender ese mandato el artículo 2.a.b, del Real Decreto-ley
5/1998, establece que el asegundo deberá tener la condición de Mutualista el
1<’ de enero de 1967 o en cualquier fecha con anterioridad o que la certiflque
por algún país extranjero períodos cotizados o asimilados y que la cuarta parte
de las cotizaciones totalizadas a lo largo de la vida laboral del trabajador se
hayan efectuado en los Regímenes que reconozcan el derecho a la jubilación
anticipada. La pensión de jubilación anticipada reconocida en estas condiciones
será objeto de reducción mediante el coeficiente reductor de 8 por 100 por cada
año o fracción de año que, en el momento del hecho causante, le falte al
interesado para el cumplimiento de los sesenta y cinco años.
Considerando la evolución normativa de este supuesto de anticipación
de la edad de jubilación, se verifica que hasta entonces tenía un campo de
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aplicación muyrestrictivo, pues el destinatario de esta facultad siempre ha sido
el trabajador por cuenta ajena, excluyendo, según ya veníamos comentando
arriba~76~, a los demás colectivos de trabajadores protegidos por el Sistema
General de Seguridad Social. Sin embargo, con la edicción del Real Decreto
5/1998, de 29 de mayo, se extiende a los demás colectivos la posibilidad de
acceder a esta forma de retiro anticipado.
Cabe destacar que las nuevas condiciones objetivas establecidas por
la Ley 24/1997, es decir, el hecho de que la extinción del contrato de trabajo
ocurra por otras causas (articulo 49 del TRET) que no sea la libre voluntad del
trabajador, no desfigura el requisito de la voluntariedad, pues para el trabajador
perteneciente al antiguo mutualismo laboral y que atienda los requisitos
establecidos por la nueva normativa, queda libre su decisión de acoger o no a
la presente modalidad de jubilación anticipada(77>. Por lo tanto, no podemos
negar que el supuesto de retiro anticipado de los antiguos mutualistas encaja
en el concepto estricto de jubilación anticipada que hemos establecido a
76En este sentido, véase la Disposición Transitoria Primeradc la OM de 18 de enero
de 1967, publicada en el BOE dcl día 26 de enero.
“Para LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: “La Pensión de Jubilación”, op. cit, p. 419, se
trata de “...una solución de equilibrio entre loya establecido y la requerida reforma. Estaúltima
lograda al introducir un distinto tato para quienes acceden voluntariamente a la jubilación
anticipada respecto de quienes lo hacen dc forma obligada; pero manteniendo, sin embargo, la
más significativa diferencia, el aseguramiento de una pensión de mayor cuantía para aquellos
trabajadores que permanecen en activo en relación a los que abandonan definitivamente el
mercado de trabajo a una edad más temprana”.
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principio, es decir, esta modalidad es concedida en el merco jurídico del
Sistema Pensionistico de la Seguridad Social, el acceso es voluntario, la edad
es inferior a la ordinaria y su concesión, derivada del acto de retirarse más
temprano, lleva aparejada la aplicación de coeficientes reductores sobre el
valor de la pensión. En las palabras de Salvador Pérez es “una fórmula que se
ha constituido durante bastante tiempo como el único cauce de anticipación y,
todavía en la actualidad., continua siendo la fórmula más corrientemente
utilizada, a la que acuden individualmente los interesados movidos por sus
propios intereses personales y que mayoritariamente se contempla en los
convenios colectivos con objeto de fomentar el cese de los trabajadores~08>. Sin
embargo, es una modalidad que tiende a desaparecer, en vista de su naturaleza
estrictamente transitoria.
lvii- Los trabajadores ferroviarios
Al lado del mutualismo laboral como regla de derecho transitorio del
Régimen General, podemos citar también el caso de los trabajadores
ferroviarios que hubieran ingresados en Renfe o en Feve antes del 14 dejulio
de 1967 o del 19 de diciembre de 1969, respectivamente, los cuales pueden,
~‘ SALVADOR PÉREZ Félix, op. cit., p.757. Dehecho tal afirmación es correcta,
puesen el Informe Económico Financiero a los presupuestos de la Seguridad Social, presentado
por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social con el Título “La Seguridad Social en el Umbral
del Siglo XXI, Madrid, 1995, pp.123-126, se percibe que el mayor porcentaje de altas del
Régimen General de lapensión de Jubilación-63,8 por 100- seproduce con menos de 65 anos.
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según prevé el Real Decreto 2621/1986, de 24 de diciembre, en su Disposición
Transitoria 2~, acceder a la jubilación anticipada a los 60 años con una
reducción de la cuantía de la pensión en 8 por ciento por cada año que le falte
al trabajador para cumplir los sesentay cinco años de edad.
Cabe señalar que el apartado segundo de la referida DT preveía la
posibilidad de que este mismo colectivo de trabajadores se jubilase
anticipadamente a los 55 años, desde que tuviesen 25 años de servicios
cotizados en la fecha de entrada en vigor del referido Real Decreto, aplicando
un coeficiente reductor a la base reguladora de la pensión por cada año de
anticipación a la edad de 65 años, coeficiente que variaba según lajubilación
se solicitara del primero al sexto año tras la entrada en vigor de la referida
norma reglamentaria, en cuyo instante el porcentaje será del 8 por 100, con lo
que se unificarían ambas vías en este punto, manteniéndose, sin embargo, la
diferenciación en cuanto a que la segunda de ellas exigía el requisito de 25 años
de servicios. Pese a que este segundo supuesto ha perdido su eficaciajurídica,
pues ya ha transcurrido el periodo transitorio de acceso al mismo, cabe registrar
que no aceptamos su calificativo dejubilación anticipada en el sentido estricto,
una vez que el apartado 2.3 de la DP prevé que en el mayor coste de esta forma
de retiro a los 55 años, será financiado, respecto a sus trabajadores afectados,
por las empresas mencionadas. Esta forma mixta de financiación se aleja de la
Institución de Jubilación Anticipada, dado que es una modalidad del género
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pensión, porlo tanto, su carácter y forma son estrictamente públicos.
iva- Fórmulas transitorias en los Regímenes Especiales
Eli el nmrco de las reglas de derecho transitorio, la doctrina suele
clasificar como supuesto de jubilación anticipada los casos de retiro más
temprano de los trabajadores pertenecientes a los regímenes especiales del Mar
y de la ~ Según trinan, para este primer colectivo la anticipación
de la edad se articulaen tomo a las especiales condiciones en las que desa«olla
el trabajo de los marinos mercantes y de los pescadores de altura. En particular
para los trabajadores del mar afiliados a las antiguas entidades de previsión
profesional (Montepío Marítimo Nacional y Cajas de Previsión de los
Trabajadores Portuarios), la edad se anticipa a los 55 años. La OM de 3 de
enero de 1977 prevé la aplicación del coeficiente reductor de siete centésimas
por cada año que le falte para alcanzar la edad legal, ponderados, en su caso,
los coeficientes reductores de la edad mínima establecida en el Decreto
2309/1970. Sin embargo, hay que resaltar que la edad sobre la que se aplica el
porcentaje de reducción de la pensión no es la general de los sesenta y cinco
años, sino aquella edad particular a la que cada trabajador puede acceder a la
jubilación ordinaria, una vez aplicados los coeficientes reductores de la edad
~ En este sentido véase conrntanos de SALVADOR PÉREZ Félix, op. cit, p. 760,
y GONZALEZORTEGA, Santiago, op cít , p 11.
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pensionable fijados para este régimen.
Para Salvador Pérez el referido supuesto es una “fónnula de jubilación
anticipada vohmta¡ia similar a la del Régimen General, aunque presenta ciertas
variantes y algunos problemas de interpretación. Se diferencia, de entrada, en
el momento al que se remite su aplicación, que el 20 de enero de 1970 fecha
de entrada en vigor de la Ley 116/1969, de 30 de diciembre, de creación del
REMAR. Por lo que hace al coeficiente reductor, presenta también dos
notables diferencias; de un lado, la reducción de siete centésimas por cada año
de anticipación resulta más ventajosa que la del 8 por 100 aplicable a los demás
supuestos y, al mismo tiempo, se prevé la aplicación del porcentaje inferior al
que hubiera correspondido conforme a los estatutos y demás normas vigentes
antes de la entrada en vigor del Régimen Especial (art. 20 de la OM de 3 de
enero de 1977)”~~~.
En el caso del Régimen Especial de la Minería del Carbón, al amparo
de complejas reglas transitorias, aquellos trabajadores que pertenecieron a
alguna de las Mutualidades Laborales del Catbón con anterioridad al F de abril
de 1969, que es la fecha de implantación de este régimen especial, podrán
jubilarse a los 60 años a los que ingresaron en algunas de las mutualidades del
W SALVADOR PÉREZ Félix, op. 4, p. 760.
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carbón antes de 10 de abril de 1969, con la aplicación del coeficiente reductor
de 8 por ciento, por lo tanto, igual a la escala prevista por la OM de 18 de
enero de 1966 para los antiguos mutualistas. En este caso, lo que difiere del
supuesto indicado para los trabajadores del mar, es que no se aplican las
bonificaciones de la edad establecida por la OM de 3 de abril de 1973 (artículo
21). También para GARCIA NINET en estos supuestos “se aplican coeficientes
reductores similares a los del Régimen General, debiendo repararse que en
dichos supuestos no les será de aplicación las bonificaciones de edad de
jubilación previstas en el artículo 21 de la OMT de 3 de abril de l973~<s1>.
Pese el calificativo de jubilación anticipada que estos dos supuestos
aniba citados tienen, se nos presenta dudosa esta afirmación para el primero
(trabajadores marítimos). Si nos fijamos que las situaciones en que se concede
esta modalidad de retiro anticipado a este colectivo, nos vemos obligados a
rechazar el referido calificativo porque dicha fónnula no se encuadra bajo el
concepto estricto de jubilación anticipada, pues no hay un elemento de
comparación entre la edad de retiro más temprano con relación a la edad
ordinaria de jubilación. Según hemos comentado en el epígrafe 1.1.3, este
supuesto se aproxima más a los casos de reducción de edad de jubilación que
propiamente a la jubilación anticipada en sentido estricto.
“GARCIA NINET,José Ignacio: “La Jubilación en los regbnenes especialesde
seguridad social”, Revista de Segundad Social, n0 16, octubre-diciembre, 1982, p.245.
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Y el retiro anticipado de los trabajadores de la minería del carbón,
como regla de derecho transitorio, entendemos que se trata de un supuesto
típico de jubilación anticipada, pues atiende a los tres requisitos que hemos
establecido, es decir, el trabajador puede retirare a los 60 años, por lo tanto,
una edad inferior a la edad ordinaria de jubilación, con la aplicación del
coeficiente reductor de 8 por 100.
IV.3- Fórmulas no transitorias en el régimen general
Con la integración de los regímenes especiales de artistas y de los
profesionales taurinos en el Régimen General, a través del Real Decreto
262 1/1986, de 24 de diciembre, los supuestos de jubilación anticipada se vieron
ampliados. También es importante señalar que dicha integración se presentó
con la característica de que la concesión del retiro anticipado no está vinculada
a la aplicación de las reglas de derecho transitorio. Esto implica que todos los
artistas o los profesionales taurinos con independencia de sus afiliaciones a los
desaparecidos regímenes de previsión social, antes de la entrada en vigor del
régimen especial correspondiente, podrán acceder a la jubilación anticipada,
siempre que cumplan los requisitos establecidos en la norma integradora.
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Según la modalidad procedente de su desaparecido régimen especial
los Artistas (con excepción de los cantantes, bailarines y trapecistas)~82’
pueden jubilarse a partir de los 60 años con una reducción del valor de la
pensión de un 8 por ciento poraño de anticipación hasta cumplir los sesenta y
cinco años.
Para el grupo arriba exceptuado, la norma prevé que la edad de
jubilación puede ocurrir a los 60 años sin aplicación de coeficientes
reductores, desde que demuestre haber trabajado en dichas especialidades
un mínimo de ocho abs durante los veintiuno anteriores al de la jubilación.
En vista de estos dos supuestos creados por la norma antecedente y
mantenidos tras su integración en el Régimen General, es importante aclarar
S2~¿~ el articulo 27 dcl Decreto 2123/1975, de 24 dejulio. TEJERINA ALONSO,
José Ignacio: “La Racionalización de la Estructura de la Seguridad Social: La Integración de los
Regímenes Especiales de Trabajadores Ferroviarios, de Artistas, de Toreros, de Rqxesentantes
de Comercio, de Escritores de Libros y de Futbolistas”, Revista de Seguridad Social, n0 33,
1987, pp.’79, afirma que una “...característica peculiar del colectivo que se integra en este grupo
es la de heterogeneidad; es decir, las marcadas diferencias, y no sólo de índole retributiva, que
se detectan entre unos y otros de los que comúnmente se denominan artistas a efectos de
seguridad social”. El referido autor cita como ejemplo de esta heterogeneidad la diferencia que
puede haber entre un cantante, poseedor de un equipo de colaboradores a su servicio, y que
puede recibir altos emolumentos por una sola actuación, y un simple locutor de radio o un
integrante de un grupomusical. Para estos últimos lacondición de asalariados es más evidente,
pues se identifica con cualquier otro por cuenta ajena, en cuanto lo primerosu condición es más
difusa, aproximándose más a la figura de un profesional autónomo. Y al final, concluye,
matizando que “esta falta de homogeneidad comporta graves problemas para poder articular
uniformemente una relación de seguridad social, de modo que pueda darse satisfacción al
unísono a la realidad plural que se encierra bajo una única denominación”.
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que, según ya hemos comentado en el epígrafe 1.13, el segundo supuesto, es
decir, de los cantantes, bailarines y trapecistas, no es un caso típico de
jubilación anticipada, pues aparte de la ausencia de coeficientes reductores
sobre el valor de la pensión, lo que la norma posibilita a esta clase de artistas
es retirarse antes de la edad ordinaria de jubilación con el valor íntegro de la
pensión y con una edad reducida en relación a la ordinaria. Por lo tanto, no
podemos considerar que éste sea un caso típico de jubilación anticipada en
sentido estiicto, una vez que en la edad de retiro paralos trab&ijadores artistas
encuadrados en esta fl,mción no existe un elemento de comparación, ya que
una sola es la edad niinñna aplicable a este grupo. Así, pues, se percibe que se
trata más de un caso de reducción de la edad de jubilación que propiamente
una modalidad de jubilación anticipada.
Por lo tanto, podemos afirmar que hay dos supuestos claros, es decir,
uno de jubilación anticipada en el sentido estricto y otro de reducción de la
edad de jubilación. Para los artistas, genéricamente hablando, la norma
prevé que podrán acceder a la jubilación anticipada a los 60 abs con
aplicación de coeficientes reductores, y para los cantantes, bailarines y
trapecistas la reducción de la edad de jubilación a los 60 abs, sin reducción
en el valor de la pensión.
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Hay que señalar que el Real Decreto 2.621/1986, art. 11.4, deja la
puerta abierta para que se reduzca la edad de jubilación de las categorías
profesionales citadas en el articulo 11.2 del referido texto legal (referido a los
cantantes, bailarines y trapecistas), llevando al intérprete a pensar que el hecho
de jubilarse a los 60 años sin reducción del valor de la pensión no se trata de
un caso de reducción de la edad de jubilación. En realidad, estamos delante de
una redacción confusa y equivocada, porque para estos trabajadores la
reducción de la edad de jubilación ya está legalmente prevista. Quizá la
intención del acto Reglamentario fúese reducir aún más la edad de jubilación
para el referido grupo e mcluso extenderla a otros grupos de la misma
categoríaprofesional.
También podemos citar como un supuesto más de jubilación
anticipada el de los profesionales Taurinos, tales como Mozos de Estoque,
Rejones y sus ayudantes, los cuales, según prevé el artículo 18.2 del Real
Decreto 262 1/86, de 24 de diciembre, podrán retirarse anticipadamente a los
60 ales de edad, con aplicación de un coeficiente reductor de 8 por 100 por
cada alo de anticipación, en relación a la edad ordinaria de 65 años.
Aparte de la edad y de otros requisitos para acceder a esta fórmula de retiro
anticipado, el referido Real Decreto también exige que estos profesionales
hayan actuado en 250 festejos, en cualquier categoría de los profesionales
taurinos. Este último requisito fue añadido por la norma integradora, por lo
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tanto, no estaba previsto en el derogado régimen especial de los profesionales
taurinos.
A igual que hemos visto para íos Artistas, la nonna también prevé
supuestos de reducción de la edad de jubilación para detenninadas categorías
de los profesionales taurinos, es decir, paralos puntilleros a los sesenta años
y cincuenta y cinco paralos banderilleros, picadores, toreros y cómicos, sin
reducción del valor de la pensión. Como bien señala González Ortega, en estos
supuestos no podemos hablar de jubilación anticipada en sentido estricto,
• .aunque la edad para ello es inferior a la general del Sistema Seguridad
Social, es precisamente la edad reducida la que funciona como general para
este tipo de profesionales”<83>.
Según hemos comentado al inicio de este epígrafe IV, los supuestos
de jubilación anticipada serían analizados puntualizando algunas etapas que,
de cierta forma, han marcado la evolución de ésta Instituciónen el Sistema de
Seguridad Español. Como marco inicial de esta evolución, hemos visto los
supuestos de jubilación anticipada de los trabajadores ferroviarios, de los
trabajadores de la minería y de los mutualistas, los cuales, como regla de
derecho transitorio, tienen garantizado el derecho de jubilarse con la edad
GONZALEZ ORTEGA, Santiago, op. cit. p. 8.
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inferior a la ordinaria(M>. También hemos visto que gozan de este derecho
algunos colectivos integrados en el Régimen General de Seguridad Social por
el Real Decreto 262 1/1986, de 24 de diciembre (los artistas, con excepción de
los cantantes, bailarines y trapecistas, y los profesionales taurinos, tales como
Mozo de Estoque, Rejones y sus ayudantes).Tras el análisis y matices de las
referidas etapas, queremos completar, a continuación, el estudio de estos
supuestos con una referencia a las fórmulas atípicas de jubilación anticipada en
la legislación laboral.
IVA- En la Legislación Laboral
Según Salvador Pérez, “en los años sesenta se registran nuevas
fórmulas de adelanto de la edad en el ámbito de la legislación laboral, en este
caso, concebidas para facilitar la reducción de plantillas ante situaciones de
exceso de mano de obra en sectores y empresas en crisis”<~>. Estos supuestos,
bajo la denominación de “ayudas equivalentes a la jubilación anticipada”, en
•
4La no referencia al supuesto de redro anticipado del Régimen Especial de los
trabajadores del Mar, como regla de derechotransitorio, sejusúficaporque, segúnya hemos
manifestado en el epígrafe IV.2, entendemos que no se trata de un supuesto de jubilación
anticipada en el sentido estricto. Es un supuesto que seaproxima más a los casos de reducción
de la edad de jubilación, pese a que una parte de la doctrina opina de forma contraria a la
nuestra.
5SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. 767.
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realidad, lejos de ser considerados como jubilación anticipada en sentido
estricto, eran y siguen siendo, según hemos visto en el epígrafe III, medidas
que se conectan directamente con los planes de reconversión industrial y
empresas en crisis. Por lo tanto, no hay en estas medidas un interés de combatir
el desempleo, sino de amortizar los puestos de trabajo de los trabajadores con
la edad próxima a la jubilación anticipada.
Las normas laborales de los años ochenta han introducido un claro
cambio de rumbo en estamodalidad, pues es conocida la afinnación de que una
de las actuaciones de respuesta a la crisis económica que se inició al final de
la década de los años setenta “ha consistido en la reordenación del perfil de
vida activa, a través, entre otras vías, del fomento de la jubilación anticipada
en la negociación colectiva y la creación de fórmulas especiales de
anticipación. Ambos casos se conciben fonnalmente como técnicas de reparto
de trabajo, con la finalidad de retirar a trabajadores de edades cercanas a la
edad de jubilación ordinaria y contribuir con ello a atenuar las elevadas tasas
de desempleo~~<Só) Esta línea de actuación es el resultado de una política activa
de empleo iniciada por el Gobierno Español a partir de los años ochenta, la cual
se basaba en medidas de diversas índole, y entre éstas, podemos destacar el
reparto del tiempo de trabajo, que incide en reducciones de jornada, trabsio a
SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p.767.
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tiempo parcial, el aumento del período vacacional, el aumento de la edad
mínima de admisión al trabajo, la reducción de la edad de jubilación, las
jubilaciones anticipadas, la supresión y encarecimiento de las horas
extraordinarias, control del pluriempleo y extensión del período de escolaridad.
También es importante señalar que dicha política ha sido puesta en
práctica siguiendo las recomendaciones trazadas en el ANE-ACUERDO
NACIONAL DE EMPLEO, finnado el 9junio de 1981, entre el Gobierno, la
Patronal CEOE y los Sindicatos CCOO y UGT.
Entre lo acordado en el referido Pacto, se puede destacar el
compromiso de que seria concretada una política de empleo y de reparto de
trabajo con medidas dfrigidas al estimulo de la contratación para
determinados colectivos (desempleados con responsabilidades familiares y
los que hayan agotado la prestación básica de empleo>, al empleo juvenil y
un sistema que permite las jubilaciones anticipadas pactadas en convenio
colectivo con la edad de 64 años, con el reemplazo del mismo por jóvenes
o perceptores del seguro desempleo.
También cabe señalar que en el plano normativo esta tendencia
dirigida a utilizar la jubilación anticipada como instrumento de la política de
empleo ha estado presente de forma bien clara. La Ley 8/1980, de 10 de marzo,
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que no modificó el régimen de la jubilación anticipada, pero sentó las bases
para fomentar las fórmulas existentes con anterioridad, mientras que la Ley
32/1984, de 2 de agosto, otorgó carta de naturaleza a la jubilación especial a los
64 años y a la jubilación parcial a los 62 (hoy 60 años), esta última vía contrato
de relevo, una vez que la derogada Disposición Adicional 7~ del ET (añadida
al texto de 1984), comprometió al Gobierno a acomodar la legislación vigente
sobre la pensión de jubilación en el Sistema de Seguridad Social, en los
supuestos en que la edad establecida con carácter general para tener derecho
a dicha pensión hubiese de ser rebajada en desarrollo de medidas de fomento
de empleo.
Siguiendo el orden cronológico en cuanto a las referidas formas
atípicas de retiro anticipado, pretendemos, a continuación, comentar y analizar
la jubilación especial, y para la jubilación parcial, considerando su
complejidad y los efectos que provoca en el contrato de trabajo, dedicaremos
el capítulo segundo de este trabajo de investigación. También pretendemos
enfocas el tema de la jubilación anticipada pactada en los convenios colectivos
en el tercer capítulo.
IV.4.1- La jubilación especial a los 64 aflos
Atendiendo a la última reivindicación del ANE arriba destacada, el
Gobierno dicté el Real Decreto-ley 14/1981 y el Real Decreto 2705/1981, de
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19 octubre, creando la denominada jubilación especial a los 64 años como
medida de reparto de trabajo, la cual, una vez establecida en convenio colectivo
o acuerdo individual, permitía que el trabajador con la edad de 64 años,
inferior, por lo tanto, en un año a la edad ordinaria de jubilación, y atendidos
los demás requisitos de carenciay cotización, pudiese acceder a esta modalidad
de retiro anticipado, siempre que el empresario se obligara a sustituir
simultáneamente al jubilado por un desempleado o un joven demandante
de primer empleo, mediante un contrato de la misma naturaleza.
Sin embargo, la forma de acceso que la referida norma legal dio a
esta modalidad tite considerada rígida tras verificar sus escasos resultados.
Dicha rigidez se encontraba en la exigencia impuesta por la normativa de que
el contrato del “sustituto” ibera de la misma naturaleza que del sustituido, lo
que impedía al empresario contratar temporalmente cuando se tratan de relevar
a trabajadores que tenían contratos por tiempo indefinido.
Ante la escasa acogida de esta modalidad, el Acuerdo Interconfederal
(Al) de 15 de febrero de 1983, propone al Gobierno modificarel RealDecreto-
Ley 14/1983, en el sentido de posibilitar que la sustitución de los trabajadores
jubilados fuera por cualquiera de las modalidades de contratación vigentes,
excepto a tiempo parcial. Dicha recomendación fue plasmada en el Real
Decreto 1194/1985, de 17 de julio. Según el articulo 30 de la referida nonna
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reglamentaria ‘t. los contratos que se celebren para sustituir a ¡os
trabajadores que sejubilen podrán concertarse al amparo de cualquiera & las
modalidades de contratación vigentes, excepto la contratación a tiempo
parcialy la modalidadprevista en elarticulo 15.1. b del EL con cualesquiera
trabajadores que se hallen inscritos como desempleados en la correspondiente
Oficina de Empleo” (nuestras las cursivas). Se percibe también que la referida
norma ha preferido no destacar la figura del joven demandante del primer
empleo, como lo había hecho anteriormente, optando por utilizar una expresión
más genética que también abarca a este colectivo, pues atiende tanto a los
perceptores del seguro como aquellos registrados en la condición de
demandante del primer empleo.
El Real Decreto 1194/85, mantiene los mismos requisitos para acceder
a esta modalidad de jubilación. Hay que resaltar que esta modalidad de
jubilación anticipada sólo está dirigida a los trabajadores que se encuentran
activos, es decir, los interesados han de encontrarse en alta, pues esta condición
es esencial para que el resultado deseado por el legislador, que es posibilitar
el reparto de trabajo con la baja del trabajador sustituido. Se permite solicitarla
con una antelación de 6 meses ala fecha en la que el interesado tenga previsto
cesar en el trabajo, lo que constituye una excepción al píazo de tres meses
previsto con carácter general. El derecho se reconoce en el momento del hecho
causante, o sea, a partir del momento que se produce el cese definitivo en el
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trabajo. A la base reguladora se aplicará el porcentaje correspondiente según
el periodo cotizado y, sin aplicación de coeficientes reductores a la misma, el
beneficiario accede a dicha modalidad como si se tratase de una jubilación
ordinaria, con el porcentaje que le corresponda en función del tiempo y de la
cuantía de las cotizaciones satisfechas.
El acceso a referida modalidad nace mediante convenio colectivo o
acuerdo individual entre las partes, con el compromiso del empresario de
sustituir simultáneamente a los trabajadores así jubilados por otros inscritos
como desempleados en las Oficinas de Empleo, según establece el articulo 30
del Real Decreto 1194/1985. En cierta forma esta nueva redacción resuelve la
duda que había en relación a la normativa anterior sobre la posibilidad de
establecer o no ésta modalidad mediante pacto individual o acuerdos colectivos
extraestatutarios. Se advierte en la doctrina, no obstante, una restricción al
ejercicio de este derecho, pues se afirma que ‘k..se trata de una fórmula que no
se puede ejercer unilateralmente por el trabajador interesado, a diferencia de
lo que sucede en los supuestos regulados en las normas de Seguridad Social,
sino que, parajubilarse por este sistema es necesario en todo caso el acuerdo
individual o colectivo con el empresario”~87t
7SALVADOR PÉREZ, Félix, op. oit, p. 785.
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A nuestro juicio si aceptamos ese razonamiento el acceso del
trabajador a esta modalidad puede verse condicionado al libre interés del
empresario. Es importante recordar que el acceso a esta modalidad de retiro
anticipado se trata también de un derecho subjetivo del trabajador. Y desde
que éste cumpla los requisitos establecidos por la nonnativa (edad de 64 años,
carencia y cotización), podrá solicitarla.
Es importante señalar que ima de la novedades del Real Decreto
1194/1985 está en permitir que el empresario pueda contratar al sustituto bajo
cualquier modalidad, excepto a tiempo parcial y eventual. Entendemos también
que el trabajador sustituto puede actuar en función y categoría distintas de la
que actuaba anteriormente el trabajador sustituido~88~. Quizá sea por estos
motivos, junto a la posibilidad de amortizar puestos de trabajo en el corto
píazo de usi año, que exista una amplia recepción de esta figura en los
U MARTIN PUEBLA, Eduardo y SASTRE IBARRECH?E, Rafael, op. cit., p. 23,
reconocen que es necesaria la identidad en cuanto a categoríasprofesionales, sin embargo, en
el caso de que el trabajador sustituido y forzosamentejubilado tenga un contrato por tiempo
indefinido, el nuevo contrato también tiene que tener lamisma naturaleza. Para los referidos
autores, se trata de una cuestión fundamental para evitar la sustitución de trabajadores fijos por
precarios. YacíTS (Sentencia de 2 dc marzode 1994, R Unificación de Doctrina, n0 790/93)
entiendequelafina]idaddelRl) 1194/1985,de 17-VII,noesoiraquepennitirelempleodeun
desempleado o un joven demandante del primerempleo por cadajubilado forzoso que cesa en
supuestodetrabajo,pcronoelespecíficosupuestodequeeltrabajadorqueaaccedeala
empresa deba ocupar exactamente la misma categoría y el mismo puesto de trabajo que el
jubilado. Para el Tribunal quizá la regulación anterior albergada alguna duda respecto al alcance
y contenido de la frase “contrato de lamisma naturaleza que el del trabajador jubilado”, sin
embargo, con la aprobación del Real Decreto arribadestacado, tal vacilación no se suscitaal no
regular las concretas condiciones de prestación del servicio del trabajadordesempleado sustituto
deljubilado en la empresa que acoge a esta modalidad de jubilación.
97
convenios colectivos. También los datos publicados por el INEM sobre la
evolución de esta modalidad (desde 1992-1996), apuntan una tendencia
creciente cuanto a la generación de puestos de trabajo~89~ Para Salvador Pérez
ciertamente, esta fórmula puede dar lugar a contratos de un sólo año de
duración, con lo que su finalidad de política de empleo puede resultar
desvirtuada, pero la afirmación de que se trata de un medio cómodo y barato
para la empresa de amortizar en un breve plazo el puesta de trabajo no puede
compartirse de forma general. Probablemente, estas ventajas adquieren todo su
sentido cuando el cese se impone en el convenio con carácter obligatorio,
debido a que, una vez transcurrido el píazo de ese año, el empresario puede
efectivamente amortizar el puesto de trabajo, o bien cubrirlo con otro
trabajador de la empresa que se promociona profesiona1mente~~(9<>).
Siguiendo esta línea de razonamiento, el referido autor pone en tela
de juicio el beneficio real o la ventaja que puede haber en esta modalidad
cuando se la establece de forma voluntaria, pues, según afirma, el empresario
no conoce con certeza si el trabajador o los trabajadores de los que desea
desprenderse se van a jubilar efectivamente; y al fin y al cabo la vacante se
produce una vez cumplidos los sesenta y cinco añospor el jubilado, cuando el
‘9Confratos registrados bajo esta modalidad de jubiladán anticipada de 1992-
1996:1.305, 1.320, 1.534, 2.020,yl.779. Fuente: Estadística de Contratos Registrados,
diciembre de 1997, v¡.10, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit, p.785.
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empresario dispone de medios más efectivos para incentivar económicamente
la jubilación ordinaria a esa misma edad (91)• Sin duda que su estipulación de
forma obligatoria en el ámbito de convenio colectivo es válida y también más
cómoda para la empresa, pero ni por eso deja de cumplir con su finalidad de
fomento de empleo y a la vez permite la retirada más temprana del trabajador
a la edad de 64 años. Por otra parte, entendemos que su aplicación de forma
voluntaria también tiene ventajas directas para el trabajador que acoge a esta
modalidad, permitiendo el gozo de la pensión de jubilación a una edad inferior
a la ordinaria y sin reducción en el valor de la prestación, y de forma indirecta
el empresario tiene la posibilidad de renovar su plantilla contratando
trabajadores más jóvenes con menos coste para la empresa.
Hay que señalar que en el supuesto de que el contrato de trabajo del
sustituto sea celebrado por tiempo indefinido con jóvenes desempleados
menores de veintiséis años o cuando el contrato se hubiese celebrado a tiempo
cierto y transformado por tiempo indeterminado, el articulo 5.1.2 del Real
Decreto 1191/1985 prevé un estímulo al empresario para ambos supuestos,
posibilitándole que la cotización por contingencias comunes al Régimen
General de la Seguridad Social sea reducida en el porcentaje del 12 por 100
durante toda la vigencia del contrato. En realidad esta bonificación es una
~>‘Ibídem.
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medida de “fomento fiscal dcl empleo”, o sea, es una medida que tiene con
objetivo frvorecer la creación de empleos con bonificaciones a la cuota de
la Seguridad Social o desgravaciones en el impuesto de la renta.
Con la aprobación de la última reforma laboral por los Reales
Decreto-leyes 8/1997 y 9/1997, ambos de 16 de mayo, posteriormente
convalidados, respectivamente, por la Ley 63/1997, de 26 diciembre, y
64/1997, de 30 de diciembre, dicha reforma ha venido acompañada también de
medidas de “fomento fiscal de empleo”, más específicamente por este último
texto legal. Sin embargo, éste ha provocado una pequeña modificación en
cuanto al período de bonificación en el supuesto de contratación bajo la
modalidad de jubilación especial. Si el Real Decreto 1194/1985, artículo 50.1.2,
preveía una bonificación sobre la cuota de Seguridad Social durante toda la
vigencia de los contratos celebrados bajo los dos supuestos previstos en los
apartados más arriba destacados, ahora la reducción de la cuota patronal será
por un periodo de veinticuatro meses siguientes a la transformación de un
contrato por tiempo determinado a otro indefinido (Ley 64/1997, articulo
3.2.a). Labonificación es de 50 por 100 de la cuota patronal.
Tras el análisis de estamodalidad en cuanto a su implantación en el
ordenamiento jurídico Español como medida de fomento de empleo, la
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pregunta es ¿ realmente estamos ante una modalidad dejubilación anticipada
en el sentido estricto?
Antes de contestar la pregunta arriba formulada, es importante
referirnos una vezmás al marco histórico y social en que dicha modalidad fre
instituida. Hemos dicho al inicio del epígrafe IV.4 que una de las estrategias de
política de empleo adoptadas a partir de los años ochenta fhe la utilización de
la jubilación anticipada como medida de fomento de empleo, acompañada de
algunos incentivos fiscales. Sin duda, a nuestro entendimiento, se trata de una
línea de actuación peligrosa en lo que se refiere a los efectos financieros que
pueden provocar en el caja de la Seguridad Social, pues “el adelantamiento de
la edad de jubilación no sólo lleva consigo un mayor coste, por tener la
Seguridad Social que pagar porun plazo más largo, sino que la Tesorería deja,
asñnismo, de ingresar las cotizaciones de esos trabajadores que se jubilan,
como consecuencia del adelantamiento de la edad de jubilación”~~> Además,
“si se produce sustitución por un nuevo trabajador — lo cual es deseable- y éste
se acoge a un contrato bonificado en la cuota de Seguridad Social, ello
supondrá, asimismo, una pérdida de ingresos a la Tesorería~~<~>» Sin embargo,
~ GARCIA DE BLAS, Antonio: “La jubilación como respuesta al problema del




pese a estos riesgos, no se puede crear una medida de este carácter poniendo
dificultades, pues esto desvirtuaría su finalidad que es permitir el retiro
anticipado y cubrir su plaza por un demandante de empleo. De ahí que en su
concesión no venga contemplada la reducción de su cuantía, es decir, no viene
acompañada de aplicación de coeficientes reductores. Lo que, respondiendo a
la pregunta formulada inicialmente, tales instrumentos convierten éstafórmula
de retiro anticipado en una modalidad atípica de jubilación anticipada.
Cabe señalar, reiterando lo que ya hemos comentado anteriormente,
que el hecho de no aplicación de coeficientes reductores no convierten la
referida modalidad en un supuesto de reducción de la edad de jubilación. Pese
a la atipicidad de la jubilación especial, se percibe que estamos delante de un
supuesto en que hay un elemento de comparación, o sea, para el trabajador
que acoge a esta modalidad existe una edad ordinaria a los 65 años y una
inferior a los 64 años, esta última adelantada en relación a aquella. Por lo tanto,
no es un supuesto de reducción de la edad de jubilación, según defiende una
parte de la doctrina~~~. También el acceso a la referida modalidad puede ser
voluntario o forzoso, en este último caso, siempre que sea por convenio
colectivo y que atienda al marcajurídico previsto en la sentencia 22/1981, de
2 dejulio del TC, es decir, como instrumento de política de empleo y reparto
de trabajo.
~ En este sentido, véase comentarios de LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: Lo





1- BREVE REFLEXIÓN SOCIOLÓGICA SOBRE LA
JUBILACIÓN PARCIAL
Las investigaciones más recientes y avanzadas en gerontología han
sacado a la luz el carácter generalmente nefasto de una suspensión súbita del
trabajo seguida de una inactividad total definitiva.
Los inconvenientes, tanto sociológicos como médicos, de un tránsito
brutal de la vida activa a la vida pasiva, han sido enumerados frecuentemente.
En síntesis éstos son: a) baja brutal de ingresos que impone una reconversión
penosa de los modos de vida; b) sentimiento catastrófico de aislamiento e
inutilidad; d)decrepitud fisica y mental acelerada.
Heinz-Dieter Hardes y Judit Mail afirman que el abrupto retiro de la
vida profesional para entrar en una situación casi desconocida puede traer al
trabajador problemas graves~ tales como: sentimiento de haber sido arwjado a
la “basura”, la pérdida de contactos sociales y los cambios en el ámbito
faini1iar<95~.
~ HARDES, Heinz-Dietcr y MALL, Judit: “Perspectivas laborales de los
trabajadores de edad: una comparación internacional”, Revista Internacional de Segundad
Social, a0 4, 1993, p.IO.
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Al manifestarse contra esta segregación, los gerontólogos piensan que
con la reducción de la “edad de jubilación” no se resolverían tales problemas:
no sería más que una falsa solución, una “huida hacia adelante”. Seña
preferible permitir a cada individuo que redujera progresivamente su tiempo de
trabajo e incrementara correlativamente su tiempo disponible para pennitirle
una organización nueva de su vida cotidiana y un tránsito escalonado hacia las
actividades de la tercera y cuarta edad~~~. Incluso ya se alerta en este sentido
a las empresas y a la sociedad en su conjunto en cuanto al alto potencial de
contribución de los trabajadores de edad, es decir, en relación con la
experiencia profesional que este colectivo puede aportar a la empresa. Se debe
llegar a una cabal comprensión de la necesidad de contar con programas y
estrategias de recursos humanos destinados a este colectivo.
Según Ferreras Alonso la “X Conferencia Internacional del Centro de
Gerontología Social, o el propio Plan Internacional de Acción sobre el
envejecimiento de lasNaciones Unidas y la propia OIT recomiendan renunciar
DUPEYRONX, JJ, op. oit, p.4l. Según BARROSO LEITE, Celso: “O Século da
Aposentadond’, Sflo Paulo, Ed. LTr, 1993, p.27, en un “...fúturo más distante, los científicos
creen que irán esclarecer los misterios de todo el fimciona¡niento de las células humanas por
medio de la ingeniería genética y prolongar la vida hasta 400 años. La media mundial de
esperanza de vida al naceres hoy de 75 años”. Este dato hará que los Gobiernospasen a tener
en cuentael gran potencial que los mayores pueden dar a la sociedady, en cierta forma, tiende
a provocarun cambio del concepto de vejez.
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al establecimiento de una edad de jubilación forzosa y fijarla más baja para
mitigar el desempleo, ya que estos instrumentos no son apropiados para
combatir los efectos de la crisis económica actual~’<~. Más bien se observa una
tendencia de los trabajadores más próximos a la edad normal de jubilación de
reducirpaulatinamente lajornada laboral, compatibilizándola con el percibo de
una pensión de jubilación reducida. Este tipo de oferta social, tiene su
fimdamento en el respeto del principio de decisión voluntaria del trabajador
ofreciendo una amplia gama de opciones, teniendo en cuenta factores tales
como: la salud, la capacidad ylos intereses individuales, es decir; considerando
el aspecto sociológico del trabajador con edad cercana a la jubilación
ordinaña~~>
En realidad la lógica de la jubilación parcial viene a contribuir a esta
tendencia verificada porlos gerontólogos, pues la referida institución significa
una transición progresiva, planificada, de la vida laboral a la jubilación
completa a través de un trabajo a tiempo parcial a una determinada edad. El
trabajador mayor, en este caso, deja de trabajar a tiempo completo y comienza
FERRERAS ALONSO, Fidel, “Reflexiones en torno de la edad de jubilación”,
Revista Claridad, n0 18, 1987, p. 26.
~‘ En este senhido cabe seflalar que todo esfuerzo que se hagaparamejorar lacalidad
de vide de las personas de edad hicide en beneficio de la propia sociedad; por consiguiente, las
personas de edad deben serconsideradas un elemento importantey necesario en el proceso de
desanoflo, porlo que es indispcnsabk adaptar a esta situación lapolítica labaui, la tecnología
y las organizaciones económicas, teniendo en cuenta las necesidades y limitaciones particulares
de las personas de edad avanzada.
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a hacerlo parcialmente. Con esta modalidad se evita el peligro de que el
individuo experimente la sacudida de la pensión, resultado de una brusca
transición del trabajo a pleno al retiro total.
Otra ventaja de la jubilación parcial es que puede pennitir a los
trabajadores de mayor edad pennanecer en la fuerza de trabajo y ganar una
parte de sus ingresos en lugar de depender exclusivamente de los pagos de
transferencias del Estado y del ingreso no obtenido en calidad de remuneracion.
II- FLEXIBILIZACIÓN NORMATIVA DEL ACCESO A
LA JUBILACION
11.1- Plano Internacional
La Recomendación n0 162, sobre los trabajadores de edad, de 23 de
junio de 1980, dc la Oi’lt> fue dictada exactamente con la preocupación
dirigida a este colectivo, pues en ella se estableció la conveniencia que los
Estados miembros adoptasen medidas tendentes a flexibilizar el acceso a la
jubilación, garantizando que “en el arco de un sistema que permita una
transición progresiva entre la vida profesional y un régimen de actividad
~Véase BARBERO MARCOS, Javier: Normas Internacionales del Trabajo de la
OIT, Valladolid, Editorial La Nova, 1993.
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libre, el paso de un trabajador a la situación de retiro se efectúe
voluntariamente” (articulo 21 .a). Además, deben preocuparse porgarantizar
que cuando “se produzca progresivamente la duración del trabajo de los
trabajadores de edad hasta — nivel prescrito o éstos pasen a desempeflar
— nuevo trabajo a tiempo parcial, dichos trabajadores disfruten, durante
un periodo prescrito anterior a la fecha en que alcancen la edad nonnal de
admisión a la prestación de vejez, de una prestación especial que compense
total o parcialmente la reducción de su remuneración” (art. 23.1).
También las Recomendaciones 40 y 41 del Plan de Acción
Internacional de Viena sobre el envejecimiento no pueden ser olvidadas en
este contexto, pues hacen las siguientes observaciones: “...los Gobiernos
deberán tomar o fomentar medidas para que la transición de la vida activa a la
jubilación sea fácil y gradual, y hacer más flexible la edad de derecho a
jubilarse. Estas medidas deben incluir cursos de preparación para la jubilación
y la disminución del trabajo en los últimos años de la vida profesional
fomentando una disminución progresiva del horario de trabajo” ~‘t
‘~Plan Internacional de Viena sobre el envejecimiento, NuevaY@ Naciones Umdas,
l983,p. 20.
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En esta misma línea se puede destacar las Recomendaciones 76/32 de
21 de mayo de 1976, y 82/857, de 10 de diciembre de 1982 de la Comunidad
Económica Europea sobre la edad de jubilación. Ambas recomiendan a los
Estados miembros la implantación de un sistema de jubilación escalonada que
permita a los trabajadores jubilarse de forma progresiva.
Se trata, portanto, de responder a las gravesdificultades de adaptación
que para los trabajadores supone el tránsito brusco de la actividad a la
jubilación. Dificultades que, en las sociedades industrializadas o en vias de
industrialización, son más pronunciadas; puesto que, en ellas, se atribuye una
gran importancia a la producción y a los valores del trabajo. Consecuencia de
todo ello es la pérdida de categoría social que el jubilado padece y la
disminución brusca de sus ingresos, siendo el establecimiento de la
progresividad de la jubilación uno de los métodos experimentados para facilitar
la referida transición <101).
Estas tesis tiene, en todo caso, el mérito de renovar protbndamente la
reflexión en materia de seguro de vejez. Quizás sea el sistema de “pensiones
parciales” Sueco el ejemplo más claro del resultado de esas reflexiones y
‘
015e DUPEYRONJ4 JJ, op. cii, p. 44, la progresividadpuede estar presentetanto
en la forma de aligeramientoantes de laedad normal o, al contrario, en la hipótesis del modelo
“estirado”, es decir,el mantaúniato de un lazo tan prolongadoc~o sea posible entreel viejo
y el mundo activo, porlo tanto, más aNA de laedad ordinaria de jubilación.
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recomendaciones que arriba comentamos. Respecto de las formas existentes,
él se destaca porque en su establecimiento no se ha invocado ninguna
motivación política de mercado de trabajo que implique que el régimen de
jubilación parcial tenga algo en común con las medidas adoptadas para
combatir el desempleo. Por el contrario, este régimen ha sido irnpíantado
expresamente como una posibilidad más para el interesado de lograr una
transición adaptada individualmente del trabajo completo a lajubilación~102>.
Sin embargo, estas ideasnuevas, marcadas porla voluntad de rechazar
la segregación que generalmente son víctimas los viejos en las sociedades
industriales o postindusixiales, se extraviaron con la crisis económica. Ahora
el péndulo basada en otro sentido, en la medida que los esfuerzos se orientan,
en diversos países golpeados por esta crisis, a reservar el trabajo disponible a
ciertas categorías de la población, apartando de él, por presión o por imperativo
Según CABRA DE LUNA, Miguel Angel: LoSeguridad Socíal en una Sociedad
Cambiante(Colección Seguridad Social), it 6, Madrid, Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, 1989, p.77-78: “ Enjulio de 1976 se introduce en Suecia un régimen de pensión parcial.
Todos los asegurados, a condición de haber tenido al menos cierto nivel de renta durante diez
añosdespués de las 45 afios~ tenían derechoa reducir sus pitalones de trabajo y percibían del
seguro de pensión una prestación igual al 65 por 100 de ladiferencia entre su renta anterior y
su renta reducida (con un máximo de 7,5 veces el importe básico para el cálculo de las
pensiones). Dado¿1 éxito un tanto excesivo, ajuicio de las autoridades públicas, se redujo en
1981 alSO por 100 el nivelde sustitución del salario perdido. Pero enjulio de 1987, iras una
reducción de lamitad del númerode los solicitantes, seha restaurado la tasade sustitución del
65 por 100, con efectos igualmente para los solicitantes entre 1981y 1987’. El refrido autor
concluye afirmando que esta “pensión parcial no se considera totalmente como una pension,
puesto que será computada en la renta que servirámás tardede base de cálculo para la pensión
de vejez”.
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financiero a las categorías que se juzgan menos dignas de interés. Se asiste, así,
a un cambio de dirección: mientras que antes oponían los apremios financieros
a las reivindicaciones que reclamaban un adelanto de la edad de jubilación, se
estima ahora que el interés de la colectividad coincide con estas peticiones. Se
intenta, incluso, desbordarías con la adopción de fónnulas diversas, con
frecuencia adoptadas en el marco de las disposiciones sobre el paro, para
asegurar unas prestaciones máximas a quienes dejan vacante su empleo a una
edad inferior a la considerada como edad mínima.
Es cierto que las directrices trazadas por las Recomendaciones arriba
destacadas, es decir, el entendñniento de la fórmula de la jubilación parcial
como medio para facilitaruna transición paulatina a lajubilación total, fueron
seguidas muy tímidamente por algunos países de la OCDE~03~. Otros, sin
embargo, la acogieron para aliviar los efectos del paro (España, Bélgica,
Francia y (kan Bretaña). Ferreras Alonso destaca que en un biforme de la
Comisión Europea del año 1980, a “diferencia de la jubilación progresiva, se
da prioridad a la medida para contener el paro y, en segundo plano, como
fórmula que ofrece más libertad a los ciudadanos para elegir el cese definitivo
‘~Además de Suecia, Dinamarca y Finlandia también acogieron la tbrmaprogresiva
de jubilacián parcial anticipada, sin imponer, por tanto, cláusula de reemplazo, es decir, sin
vincularla a lacontratación de un demandante de empleo para sustituir el trabajadorjubilado
parcialmente. En este sentido, véanse comentarios de HOLZMM4N, Roben: “Las relaciones
entre política de seguridad social en lavejez y la política del mercado de trabajo”, Revista de
Segurldad Social, n0 33, 1987, Pp. 6-43.
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en el trabajo”~104>. Además, en el referido documento se considera que la
modalidad de jubilación parcial y trabajo a tiempo pardal son un importante
instrumento del reparto de trabajo.
Según el citado autor “...los países que habían introducido la
modalidad de jubilación parcial anticipada perseguían objetivos
fimdamentalinente económicos y de reestructuración del mercado de trabajo.
Buena prueba de ello es que esas medidas se implantan precisamente en plena
crisis económica y desempleo masivo~~<’O5). Algunas de ellas sólo tenían
vigencia temporal, como es el caso de los contratos de solidaridad francesa~’06~.
Además, en pocas ocasiones el Estado asumía la plena responsabilidad de las
mismas, sino que se limitaba a ofrecer cauces legalespara permitir que fueran
los interlocutores sociales los que a través de la negociación colectiva
104FERRERAS ALONSO, Fidel: “Reflexiones en tomo de la edad de jubilación”,
Revista Claridad, n0 18, 1987, pp.27-28.
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106 FERNÁNDEZ LÓPEZ, Aurelio: “Jubilación Parcial y Rqarto de Trabajo”, Revista
de Segundad Socia4 n0 26, 1995, p.l3 1-132., resalta que en Francia tal medida “lite adoptada
en el marcojurídico de una politica de empleo, en donde se creo el contrato de solidaridad. Por
lo tanto, por medio de estos contratossc efectuaban las jubilaciones anticipadas progresivas que
conllevan una reducción a la mitad de lajornada laboral y la contratación correspondiente en el
sector privado. Los interesados deben reunir los siguientes requisitos: adhesión personal al
contrato de solidaridad, 55 añosde edad como mínimo y diezaños en empleos asalariados. El
subsidio de sustitución alcanza cl 30 por 100 del salario de actividad, porcentajedel cual 10 por
lO0correacargodelEstadoy20por l0fldelsegurodesempleo. Elincrenrntodelosgastosha
hecho con que se extinguiera la fórmula vía contrato de solidaridad, en enero de 1984,
previéndose el final de su existencia para 1988”.
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concretaban las condiciones y supuestos en los que se podía acceder a esta
forma de retiro progresivo.
Por lo tanto, en este contexto de crisis económica, gobiernos, y sobre
todo, sindicatos se encuentran ante un importante dilema, ante una situación en
que el derecho al trabajo de los trabajadores maduros va a sufrir notables
restricciones. Resulta fácilmente comprobable que, empujados por esta
situación, los sindicatos se vieran obligados amodificar su estrategia ofensiva
en tomo a la mejora de las jubilaciones por una defensa del empleo(107>.
La conexión entre política de empleo y jubilación se produce
precisamente en el ámbito de las medidas de reparto de trabajo.
Simplificadamente cabe afirmar que una política contra el paro puede actuar
sobre dos ftentes: sobre la demanda de empleo de los trabajadores, en un
intento de ampliarla, o sobre la oferta de trabajo, tratando de reducirla. En el
segundo caso, se trataría de llevar a la práctica el conocido lema de trabajar
menes pan que todos trabajen, a través de medidas comojubilación parcial
anticipada, jubilación forzosa, la prolongación de la escolaridad obligatoria, la
107P MARTIN PUEBLA, Eduardo y SASTRE, Ralbe]: Politica de Empleo y
Jubilación Forzosa del Trabajador, Madrid, Ecl. Tecnos, 1991, p. 10: “Lacrisis económicaha
provocado una mutación en las políticas de vejez, que se convierten cada vez inés en una política
de empleo, haciendo de la jubilación anticipada un instrumento al servicio de la política de
empleo-concrsamente de repartode trabajo, y desaubocandoen lo que algunos comentaristas
han calificado una perversión de la jubilación”.
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reducción de la jornada de trabajo, la limitación de las horas extraordinarias
(aumentando la cotización del empresario a la seguridad social cuando estas no
sean pormotivo de fuerza mayor), el desarrollo de formas de trabajo atiempo
parcial o el incremento de la duración de las vacaciones y de otros permisos.
Desde esta nuevaperspectiva, el adelantamiento, con carácter general,
de la edad de jubilación, la fijación de una edad máxima que actúa como límite
de la capacidadpara trabajar<jubilación forzosa), o la jubilación anticipada,
en sus diversas variantes, se constituyen, pues, en medidas de reparto de
trabajo, en un instrumento de la política activa de empleo.
Según ya hemos hecho referencia anteriormente, la crisis económica
de los años 70 dejó aparcada en varios países de la Comunidad Económica
Europea la idea de flexibilidad de la edad de jubilación, reflejadas en la
Recomendación u0 162 de 0ff. Debido a las altas tasas de paro registradas
desde esta época, lo que se pretende ahora es reservar el trabajo disponible para
ciertas categorías de la poblacióny surgen perfiles de prestaciones diferentes,
pues ya no se trata de asegurar un mínimo vital ni una garantía de rentas
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profesionales, sino de indemnizar a los individuos por la pérdida que supone
su retirada del lrabajo(102>.
11.2- Plano Interno
Y es exactamente en este clima de crisis económica donde aparece la
Jubilación Parcial en el ordenamientojurídico Español. En cumplimiento de la
antigua Disposición Adicional Séptima del Estatuto de los Trabajadores que
autorizaba al Gobierno rebajar la edad de jubilación ordinaria en desarrollo de
las medidas de fomento de empleo, se aprueba la Ley 32/1984, de 2 de agosto,
reglamentada por el Real Decreto 1991/84, de 31 de octubre.
Dicha ley derogó ladisposición transitoria Y del ET, que limitaba la
utilización del contrato a tiempo parcial sólo como medida de fomento de
empleo, ampliándolo a otras modalidades de contrato de trabajo e introduce el
contrato de relevo con la finalidad de ampliar las posibilidades de reparto de
trabajo disponible a travésde la contratación a tiempo parcial, facilitando para
‘0RODRIGUEZ PIÑERO, Miguel, op. ci, p. 255, afirma que, refiriéndose a la
situación del Sistema de Seguridad Social Español, “.. .las dificultades en el mercado de trabajo
y lacreciente precariedad del empleo en eso matado (que no dejade atctar a derechos que se
maduran en el tiempo por medio de cotizaciones prolongadas para convertirse en pensiones),
esténsuponiendo no una combinación de la jubilación con el trabajo, cano scha propuesto en
otros sistemas, sino una cierta combinación de la situación de desempleo prolongado y la de
jubilación prematura, a través de medidas que, sin adelantar la edad general de retiro, suponen
sin embargo, alguna fórmula de prejubilación o de jubilación anticipada”.
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ello la jubilad6n parcial de los trabajadores cuya edad se halle próxima a
la de jubilacióli ordinaria, siempre que simultáneamente se proceda a
sustituir al trabajador jubilado parcialmente durante el tiempo que deje
vacante el mismo, por otro trabajador que sc encuentre en situación de
desempleo. Cabe señalar que referida norma ha sido alterada por el Real
Decreto-ley 15/1998, de 27 dc noviembre, de medidas urgentespara la mejora
del mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento
de su estabilidad, y reglamentada por el Real Decreto 144/1999, de 29 de
enero. De las alteraciones producidas por esta última norma legal, podemos
destacar dos que, de cierto modo, han tenido una gran repercursión en el seno
de la institución de jubilación parcial: la bajada de la edad de 62 años para 60
años y la posibilidad de reducción de la jornadano solamente en 50 por 100,
sino también enút un mínimo del 30 por lOOy un mñximo del 77 por 100 (art.
12.6 del TRET).
Se posibilita, por lo tanto, a través de la Jubilación Parcial, la
anticipación de la edad de jubilación hasta tres años (hoy 5 añas) coma
maximo. En este caso, el trabajador que accede a esta forma atipica de retiro
anticipado, continuará prestando su trabajo, con reducción del 50 por 100 (hoy
entreunminimodel3o yunmáximodel77porloo)desujornadaydel
salario correspondiente desde la fecha de concesión de la referida institución
hasta que cumpla la edad dc 65 años (también considerada la edad ordinaria de
116
jubilación), en cuyo momento se extingue la relación laboral, desaparece la
situación de jubilación parcial y la compatibilidad de la misma con el percibo
del salario reducido.
Es importante resaltar que la jubilación parcial nace en un marco
jurídico plagado de reformas importantes introducidas por la derogada Ley
32/1984. Considerada por Ignacio flores Saborino “como el hito más
importante en el marco legislativo que nos ocupa, tanto por la extensión
temporal de su vigor como por las reformas que introdujo, que desarmaran, si
quedaba alguna duda, el principio de estabilidad en el empleo, al añadir y
ampliar las modalidades de contratación de duración deteiminada<II~~>) . De
entre sus objetivos, a parte de crear la Jubilación Parcial, conforme hemos
resaltado arriba, la citada norma estableció los siguientes objetivos: generalizar
la contratación a tiempo parcial, servir de medida eficaz de reparto de trabajo
y fomentar el empleo en su conjunto.
Con la aprobación de la ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre medidas
urgentes de fomento de la ocupación, la referida institución fue incorporada al
art. 12.4 del ET.
1~FLÓREZSABORINO, Ignacio: La Contratación Laboral como Medida de Fomento de
Empleo en España. La crecientefiat bilidad en el acceso al empleo, (colecciónestudios), Madrid, Ed.
CES- Cons~o Económicoy Social, l994,p. 106.
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Tras la publicación de la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de
Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y el Fomento de la
Contratación Indefinida, la materia referente a la jubilación parcial estaba
prevista en el art 12.5 del TRiET . Hoy referida institución está insexta en el art.
12.6 del TRET, con lanueva redacción dada por el Real Decreto-ley 15/1998,
de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo
en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad,
reglamentado por el Real Decreto 144/1999, de 29 de enero.
Tras el análisis de esta evolución normativa, se ha constatado que la
jubilación parcial no fue instituida en España como un instrumento jurídico
destinado a suavizar los efectos bruscos de la retirada del trabajadorde la vida
activa para la inactividad, sino como medida de fomento de empleo~’ 10). lo que
hace concluir que tal medida se insciibe, primordialmente, como instrumento
“
0 Para HOLZMANN, Robert: ‘tas relaciones entre la política de seguridad en la vejez y la
pohmica del mercado de trabajo”,Revista de SeguridadSoc¡a4 t 33,1987, pi 9, los planes de jubilación
parcial anticipada en Espafla, Reino Unido y Bélgica tienen sobre todo cometidas políticos relativos al
mercado de trabajo, una vez que todo beneficiario dc este derecho tiene que ser sustituido por un
trabajador en situaci’ de desempleo. También sobreesta característica deis jubilación parcial creada
en Espalia, cabe registrar las siguientes observaciones dc UCEDA POVEDANO , Josefina: La
Jubilación: reflexiones en momo a la edadde jubilación de la CEE, especial referencia al caso Españo4
Madrid, Ed. Escuela Social de Madrid, 1989, p. 3: No sepuede decirque lajubilación parcial sea ana
fórmula tendente a facilitar el cese pmgresivo de la actividad a la plena in tividad si no que sc trata do
una medida de fomento de empleo que, colateralmente también puede alcanzar el objetivo de facilitar
al asegurado el paso paulatino de la plena actividad a la inactividad. La posibilidad de que cl trabajador
cercana a lajubilación pueda compatibilizar el trabajo ajotada redimida con la pensión, depende no sólo
de la voluntad dc ély del empresario; sino que, además, este último está obligado a ocupar, con un
desempleado, lajornadade trabajo dejada libre, con lo cual,es evidente que el objetivo flmdamental que
sepersigue con esta fórmulade jubilación parcial esel de fomentar el empleo”.
118
de reparto de trabajo, independientemente de que, además, se haga referencia
a una mejora del bienestar de los trabajadores de edad o que se intente utilizar
dicha Institución como una fórmula de jubilación progresiva<11 1)•
Miguel Rodríguez Piñero destaca que no t.es ocioso recordar que ha
habido un intento de enfocar la jubilación anticipada [entendida la Jubilación
Parcial como una especie], desde una perspectiva distinta, como medidas de
fomento de empleo, pero esta utilización de la jubilación anticipada ha tenido
poco éxito, y tanto el contrato de relevo como el contrato de sustitución han
jugado un escasisimo papel que contrasta con experiencias similares
comparadas, como es la de los contratos de solidaridad. No hemos sabido
conectar la temática de la edad de jubilación y de su flexibilidad con la propia
idea de reparto de empleo, de reducir el nivel de desempleo ofreciendo puestos
de trabajo dejados libres por los jubilados a los carentes de empleo, que es la
justificación que la STC de 2 de julio de 1981 admitia para reconocer el
establecimiento forzoso de una edad de jubilación, si bien resolviendo un caso
“‘Idea reflejadaala Recomendación n0 10 del Pacto de Toledo sobre la edad dejubilación,
así redactada: “La edad de jubilación debe ser flexible y dotada de los caracteresde gradualidad
y progresividad. De igual medo, el accesoala pensión de jubilación no debe impedir— presencia
social activa del pensionista. En tal sentido y sin perjuicio de mantener la edad ordinaria de
jubilaciónen los 65 ajos, resultaría muy aconsejable,— ténuinosfinanciero. y sociales, facilitar
la prolongación voluntaria de la vida activa de quienes libremente lo deseen. A tal efecto, cabe
regular la exoneración total o parcial, en función de lajonsada, de la obligación de cotizar —
aquellos supuestos en que el trabajador opte por permanecer en activo con suspensión
proporcional del percibo de la pensión. De igual modo, se mantendrán los sistemas de jubilación
anticipada ligados a los contratos de relevo y de sustitución ya previstos en la legislación
vigente”(nuestras las cursivas). Ea este satido~ véase comentarios de BLASCO LAHOZ, José Francisco:
La Refonna de la Segundad Social: el Pacto de Toledoy su desarrollo, (colección laboral), a0 49,
Valencia, Editorial Tiras lo Blancli, 1997, p. 79.
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concreto, pero ello no ha sido elevado a categoría general de nuestra
negociación colectiva~~1j2>•
Con este epígrafe hemos intentado demostrar la idea inicial u original
que ha tenido la Jubilación Parcial y como ésta ha sido acogida por el
ordenamiento jurídico español. Por lo que vimos es fácil concluir que 11w
pensada con vistas a facilitar el tránsito de la vida activa a la inactividad. Esto
está claramente reflejado en las Recomendaciones en materia de edad de
jubilación de las Organizaciones Internacionales arriba citadas Sin embargo,
debido a la crisis económica y las altas tasas de paro, dicha institución se ha
convertido en un instrumento importante de política de empleo y de reparto
de trabajo.
III- CONCEPTO Y NATURALEZA JURIDICA
Como retiro progresivo, la Jubilación Parcial, en principio, nos hace
pensar que pertenece al género estricto de jubilación anticipada De hecho
“2RODRICIUEZ PIÑERO, Miguel: “Flexibilizacián y anticipacián de la edad de
jubilación”, Relaciones Laborales, n0 6, 1992, p. 1-8.
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una parte de la doctrina no duda en calificarla como tal~113~. También hay
quien la considera un supuesto de reducción de la edad dejubilación, una vez
que su concesión no lleva aparejada la aplicación de coeficientes
reductores<’ ¡4)• Se percibe, por lo tanto, que su configuraciónjurídicano es tan
sencilla como en principio pudiera pensarse.
En el primer capítulo de este trabajo de investigación hemos
establecido los parámetros que entendemos correctos para la conceptuación
estricta de la jubilación anticipada. Hemos elegido tres elementos
fundamentales para definir dicha institución: la edad, la aplicación de
coeficientes reductores y la voluntariedad. El primer elemento actúa, en este
caso, como un referencial objetivo que marca la excepcionalidad del retiro
anticipado frente a la edad ordinaria de jubilación. El segundo, se aplica como
un mecanismo de control financiero del sistema de Seguridad Social en vista
de la decisión del trabajador de retirarse más temprano una vez atendidos los
“3 Según SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. 747, “se trata de ima verdadera
jubilación anticipada, que permite anticipar la edad hasta con tres años de antelación a la
ordinaria del régimen dc SeguridadSocial. Por tanto, hay que teneren cuenta que ha sido en la
anticipación de la edad de redro donde fundamentalmente sc ha mateñalizado la moderna
concepción de lajubilación como f~ctor condicionante del mercado de trabajo, debido a que, el
cese profesional a una edad más temprana que la prevista con caráctergeneral para accedera la
pensión de la Seguridad Social, ha pasado a ser uno & los instrumentos mseparables de la
política de empleo. Tampoco debe perderse de vista, el auge que ha adquirido esta modalidad
como medio de canalizar las aspiraciones de ocio de cada más amplias capas de la población
activd’. En esta misma línea, véasecomentarios de GONZALEZ ORTEGA, Santiago, op. cit.,
p. 14-16.
“~ En este sentido, véase comentados de LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: La
Prejubí¡ación, Tesis Doctoral, Universidad Autónoma de Madrid, 1996, p. 53-54.
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requisitos de acceso a la pensión de jubilación. El tercero es la propia
manifestación personal del trabajador de retirarse apartándose de la vida
activa, pues se sabe que la prestación social que le va a permitir gozar de este
derecho tiene carácter vitalicio.
Sin duda que la jubilación parcial atiende al primer elemento, es
decir, el trabajador que se acoge a ella va a retirarse a una edad inferior a la
establecida por las normas generales de Seguridad Social. Sin embargo, los
otros dos requisitos fliltan, una vez que su concesión está exenta de coeficiente
reductor sobre el valor de la pensión y la voluntariedad puede ser mermada,
pues puede aplicarse forzosamente si establecida por convenio colectivo como
forma de reparto de trabajo~’15> . Por eso, no podemos afirmar con rotundidad
que estemos ante un supuesto de jubilación anticipada en sentido estricto.
Además su compatibilidad con el trabajo a tiempo parcial, rompiendo
el régimen de incompatibilidad entre el petribo de la pensión de jubilación con
cualquier actividad retributiva y su duración limitada al cumplimiento de la
edad de jubilación ordinaria del trabajador retirado parcialmente, revelan la
dificultad de acomodar esta figura jurídica a una auténtica modalidad de
jubilación anticipada. En realidad todos estos elementos le dan un carácter
115 Sobre los elementos que hemos establecidospara el concepto estricto de jubilación
anticipada, véase los epígrafes 1.1,1.2 y 1.3 del primer capítulo.
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atiple. en relación a los supuestos de jubilación anticipada que hemos
analizado en el capitulo primero.
Es verdadque el legislador, ante el deseo de instrumentalizarla como
medida de fomento de empleo, la convirtió en una figurajurídica que pailicipa
simultáneamente de cierta modalidad contractual y de cierta fórmula de
protección social, pues su régimenjurídico integra los denominados contratos
a tiempo parcial y de relevo. Y aunque dicha figura pudiera despojarse de esta
configuración atipica, es decir, aunque se revistiera de sus más genuinos
objetivos, esto es, el evitar los efectos bruscos de la vida activa a la inactividad,
según prevén las Recomendaciones Internacionales arriba citadas, su
encuadramiento como un supuesto más de jubilación anticipada provocaría
también serias dudas, pues seguiría siendo algo anómalo ante el concepto
estricto de la Jubilación Anticipada.
En primer lugar, como forma de retiro progresivo no parece
recomendable la aplicación de coeficientes reductores porque se convertiría en
poca atractiva para el trabajador que tenga interés en retirarse por esta vía.
En segundo lugar, porque la combinación de percibo de una parte de
la pensión y ejercicio de la actividadretributiva, la distancia de la jubilación
anticipada, considerando que el acceso a esta institución presupone el retiro
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completo de la vida activa a la inactividad. Y en tercer lugar, hay que tener en
cuenta que el hecho de que estaprogresividad es temporaria, es decir, perdura
hasta que el jubilado parcialmente se jubile definitivamente, evidencia una
excepción a la regla general de la duración indefinida o indeterminada de la
jubilación anticipada, característica de las prestaciones periódicas del Sistema
de la Seguridad Social y, por consiguiente, también de la pensión de jubilación.
En realidad, si observamos la clasificación de las Prestaciones del Sistema de
Seguridad Social podemos decir que, en cuanto a su forma o esencia, la pensión
de jubilación se encuadra entre aquellas que la cobertura reclama el pago
periódico de sumas dinerarias y su duración es para toda la vida.
Por lo tanto, según los requisitos que hemos establecidos en el
capítulo primero en relación al concepto estricto de la jubilación anticipada,
entendemos que la jubilación parcial es una modalidad atípica de jubilación
anticipada que permite el retiro parcial del trabajador a una edad más
temprana a la general, pero vinculada a la política de reparto de trabaje,
es decir, con cláusula de reemplazo<US.
“
6 Para ALONSOOLEA, Manuely TORTUEROPLAZA, José Luis, op. cit, p. 301,
“...se trata de una deslegalización de la normativa reguladora de la edad de jubilación para
utilizarla como medida de fomento de empleo, se bien sometida a condición: la sustitución del
trabajador jubilado porotro desempleado. Dudosa es la conveniencia de utilizar el mecanismo
de la degradación de las disposiciones afectadas de rango legal; a los supuestos especiales
pueden atender normas de coyuntura que dejeninvariable la regulación general”.
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IV- EL COLECTIVO A QUE SE DESTINA Y LOS
REQUISITOS PARA ACCEDER A ELLA
En cuanto al campo subjetivo de aplicación de la jubilación parcial,
entendemos que no hay dudas en relación al colectivo a que se destina dicha
institución. Pese a que el articulo 166 del TRLGSS utiliza el término genérico
de “trabajadores’, en una interpretación sistemática de la nonna debe
entenderse que son sólo aquéllos a que refiere el artículo primero del TRET,
es decir, a los que prestan servicios por cuenta ajena y dentro del ámbito de
organización y dirección de otra persona, fisica o jurídica, denominada
empleador o empresario. En este sentido, podemos destacar también el artículo
11.1 del RD 1991/84, de 31 octubre, cuya redacción despeja cualquier duda
sobre este tema: “Tendrá derecho a la referida pensión el trabajador por cuenta
ajena que reúna las condiciones generales exigidas para causar pensión de
jubilación con reglo a las nonnas reguladoras del régimen de la Seguridad
Social de que se trate...”. A principio no vemos ninguna restricción en el
sentido de extender referida modalidad de jubilación a los Irabajadores de
relación laboral especial, prevista en el art. 20 del TRET.
Sin embargo, con relación al empíeado de hogar, dado las
características muy específicas que marcan este colectivo, nos parece difleil
extenderle la modalidad de jubilación parcial. Esta dificultad se manifiesta
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principalmente en cuanto a los efectos de cotización que, según el Rl)
2064/95, de 22 diciembre, art.46. 1.2, hay dos modalidades de prestación de
servicio doméstico: la primera, se refiere a los servicios prestados con
exclusividad para un solo empleador, entendiéndose como tales los que se
presten por tiempo superior a la mitad de la jornada habitual, es decir, a la de
40 horas semanales; la segunda, los servicios prestados a uno o más cabezas de
familia a tiempo parcial, sea con carácter indefinido, tanto de forma periódica
o fija. Tanto para la primeracomo la segunda modalidad, referidanorma aniba
citada establece una base única para todas las contingencias y situaciones en
que exista obligación de cotizar, y se corresponde con la cuantía mínima de la
base de cotización del grupo 10, cualquiera que sea la edad o categoría del
empleado de hogar. El tipo aplicable es del 22 por 100. Para la primera
modalidad de prestación de servicio arriba destacada, la cuota se divide entre
el titular del hogar familiar (18,3 por 100 y el empleado de hogar (3,7); y para
el segundo supuesto, la cotización es a cargo exclusivo del trabajador
doméstico cuando este presta sus servicios con carácter parcial o discontinuo
a uno o más cabezas de familia.
Delante de esta particularidad en la forma de cotización, no vemos
cómo extender la jubilación parcial a los empleados de hogar. La incidencia de
la base única de cotización, es decir, sin considerar la jornadaparcial que el
empleado de hogar tenga atenta contra el principio de proporcionalidad
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aplicado a la jubilación parcial, principalmente con relación a la cotización a
la Seguridad Social.
Hay que decir también que la Disposición Adicional gS•3 del
TRLGSS prevé que la jubilación parcial será aplicable alas trabajadores por
cuenta ajena de los Regimenes Especiales. Entendemos que se trata de ofrecer
a estos colectivos una oportunidad de acceder a esta forma atípica de retiro
anticipado.
Cabe resaltar que con la edición del Real Decreto 144/1999, de 29 de
enero, también se hace una referencia a los trabajadores por cuenta ajena de
los regímenes especiales, al prever en su art. 90 que los beneficiarios de la
jubilación parcial podrán ser “los trabajadorespor cuenta ajena, integrados en
cualquier Régimen del Sistema de la Seguridad Social”. De cierto modo, esta
referencia viene a suplir el vacio que había anteriormente con la derogacióndel
capítulo LII del Real Decreto 1991/84, de 31 de octubre.
Aún en cuanto al ámbito de aplicación de lajubilación parcial, cabe
señalar que, en una interpretación sistemática de las normas que rigen esta
institución, se percibe que el trabajador por cuenta ajena que quiera acceder a
ella tiene que presentar la doble condición de fijeza (contrato por tiempo
indeterminado) y trabajo a tiempo completo.
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En cuanto a la primera condición, si consideramos que el contrato a
tiempo parcial firmado con el trabajador jubilado parcialmente tiene una
duración máxima de tres años (hoy de 5 años>, es decir, hasta que éste alcance
la edad ordinaria de jubilación, el ténnino de dicho contrato se fija en razón a
del cumplimiento de la edad de 65 años (art. 15, letra “b”, del Real Decreto
144/1999, de 29 de enero) y no atendiendo circunstancias distintas. Sin
embargo el dato objetivo arriba expuesto no ocurre en los conútos temporales,
pues éstos, cualquiera que fuera la modalidad de que se trate, el término actúa
en atención a las circunstancias en cada caso establecidas. En consecuencia, en
el supuesto de que pudiera figurar como trabajador jubilado parcialmente
quien fuera trabajadortemporal, resultada que la novación que se produce no
sólo afectaría a lajonrada sino también respecto a la finalización del contrato,
pero no en el sentido de anticipar su término, sino, en los más de los casos,
paraposponer el mismo~”73
117 En este sentido, véase comentanos de MARTINEZ EMPERADOR, Rafael:
“Contrato de Relevo”, Revista Documentación Laboral, n0 ¡5, enero-marzo, 1985, p. 60.
También LOPEZ CUMBRE, Lourdes: “Contrato de relevo y distribución del tiempo de trabajo.
La jubilación al servicio dcl reparto de trabajo”, Revista TribunaSocia4n0 85, encro-1998,p.
53, entiendeque nada impide que el trabajadorque desea acceder a la jubilación parcial parta
de un contrato de duración detenninada. Pan la referida autora,“la únicasalvedad al respecto
es que, en este caso y desatendiendo las circunstancias extintivas de lamodalidad de contrato
temporal que ñ~iera la relación oñginaria del trabajador relevado, la extinción del mismo
procederá, ope legis, cuando cumpla la edad ordinaria para accedera lajubilación o, en su caso,
cuando opte por solicitar la jubilación total anticipada”.
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En relación con la segunda condición, entendemos que la cuantía de
la prestación correspondiente a la situación de jubilado parcialmente se
establece atendiendo a la que correspondería a un trabajador que viniera
trabajando a jornada completa. Se llega a esta conclusión por la propia
literalidad del artículo 11.3 del RD 1991/1984 (hoy Real Decreto 144/1999, de
29 de enero>, básicamente en razón de la garantía mínimaque consagrareferido
precepto. Así, teniendo en cuenta que tal prestación compensa lapérdida de la
mitad de jornada del trabajador que accede a esta modalidad, ha de entenderse
que la otra mitad de la jornada habrá de ser el 50 por 100 de una jornada
completa. Cabe seflalar que con las recientes alteraciones producidas en el art.
12.5 del TRET (hoy art. 12.6) por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre, tanto la jornada como el salario del trabajador que acoge a la
jubilación parcial podrán ser reducidos entre un mínimo del 30 por 100 y un
máximo del 77 por 100.
Es importante decir que nuestro posicionamiento no ha cambiado con
las alteraciones normativas arriba destacadas. Entendemos que sólo un
trabajador con jornada completa tiene la posibilidad de manejar la reducción
de su jornada entre el 30 y el 77 por 100. Además, teniendo en cuenta que la
jubilación parcial está inserta en un contexto de medida de fomento de empleo
y reparto de trabajo- cuadro éste que no ha sido alterado por el legislador en
el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 dc noviembre- y en una interpretación
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lógica, se entiende que el trabajador que acoge a la jubilación parcial debe
partir de una situación de jornada completa para que la reducción que venga a
producirse en su jornada sea cubierta por un demandante de empleo.
Cabe resaltar que con la publicación del Real Decreto 144/1999, de
29 de enero - acto reglamentario del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre - hemos visto que en su art.90 se hace la exigencia de que el
beneficiario o el destinatario de la jubilación parcial sea un trabajador por
cuenta ajena contratado * jornada conipleta. Por lo tanto, tal previsión legal
acoge nuestro entendimiento en cuanto al requisito de lajornada completa para
que el trabajador pueda acceder a la referida modalidad típica de retiro
anticipado.
Definida la figura del destinatario y su delimitación, a continuación
pasamos al análisis de los requisitos exigidos por la normativa vigente para
acceder a la referida institución.
IV.1- La edad
Según el TRLGSS, artículo 166.1, con la nueva redacción dada por el
Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la
mejora del mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el
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fomento de su estabilidad, el colectivo que quiera acogerse a esta modalidad
de retiro anticipado ha de tener “...las condiciones exigidas para tener
derecho a la pensión de jubilación con excepción de la edad, que habrá de
ser inferior a cinco abs, como máximo, a la exigida..!’.
Considerando que la referencia a “la máxima exigida” es la edad
ordinaria de 65 años (conforme prevé el TRLGSS, art. 161.1), se deduce que
el trabajador por cuenta ajena que haya cumplido con 62 años (hoy 60 años)
podrá acceder a la jubilación parcial. Así, se percibe que el legislador ha
pensado como destinatarios de esta fórmula a los trabajadores próximos a la
edad de jubilación ordinaria Se considera que, tras una larga vida profesional,
son estos trabajadores los que se muestran mas favorables a una reducción de
jornada de trabajado, preparándoles para el retiro progresivo de la vida activa
a la inactividad, permitiendo, así, que este colectivo pueda tener más tiempo
con la familia y de participar de otras actividades libres~”~
~ LACZKO, Frank: “¿ Lajubilación parcial ofrece una alternativa a la jubilación
anticipada?Comparación de los regímenes dejubilación progresiva de Gran Bretaña, Francia
y Escandinavia”, Revista Internacional de Segundad Social, n0 2, 1988, afirma que ‘lajubilación anticipada poretapas o gradual significa una transición progresiva, planificada, de
lavida laboral a lajubilación compita,que implica un trabajo a tiempo pawial; a detenninada
edad, el interesado deja de trabajar a píeno y comienza a hacerlo parcialmente,reduciendo sus
horasde labor diaria, semanales, mensuales o incluso anuales. La lógica de la protección social
que sustenta la introducción de las disposiciones de retiro gradual es, según se argumenta, evitar
el peligro de que el individuo experimente ‘la sacudida de la pensión’, resultante de una brusca
transición del trabajo a pleno al retiro total. Sin embargo, a pesar de que lo antedicho puede
constituir una importante justificación para implantar medidas de jubilación gradual, varias
investigaciones indican que esa ‘sacudida de la pensión’ no puede probarse empíricamente”.
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Sin embargo, según ya hemos comentado~1 ¡97), no podemos olvidar que
la jubilación parcial fue acogida en el ordenamiento jurídico español como
medida de fomento de empleo. Quizá la intención del legislador cuando fijó
la edad de 62 años (hoy 60 años) tese también el permitir el retiro
progresivo, pero más como un segundo objetivo que propiamente una
prioridad. En realidad, si nos atenemos a la Exposición de Motivos de la Ley
32/1984, reglamentada por el RD 1991/1984 (hoy Real Decreto 144/1999), se
aprecia que el procedimiento para la concesión de estamodalidad de retiro está
vinculado directamente a la contratación de un demandante de empleo, lo que
la convierte en un instrumento de la política de empleo<120>.
Cabe señalar que la edad ordinaria de 65 años prevista en el Régimen
General no es la única edad ordinaria en el Sistema. Según hemos visto en el
capítulo primero, epígrafe 1.1.3, para algunos colectivos rige como edad
ordinaria una edad reducida al serles de aplicación una serie de coeficientes
reductores sobre la edad. Atendiendo a esta distinción, ha de entenderse que
el limite máximo a considerar ha de ser el general de 65 años o la edad
reducida si el trabajador que pretende acoger a la jubilación parcial
pertenece a uno de los colectivos del Régimen Especial. A nuestro juicio,
esta es la intención de la Disposición Adicional 8~.3 del TRLGSS al extender
‘“‘ Véase arriba, en estecapítulo, epígrafe 11.2.
‘20En laRecomendación n0 10 del Pacto de Toledo, op. cit., p. 56, se ve reflejadauna
intención de potenciar la jubilación parcial en el sentido de flexibilizar el acceso del asegurado
a esta modalidad, por lo tanto, no restringirla solamente como medida de politica de empleo.
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la aplicación de referida modalidad de retiro anticipado a los trabajadores por
cuenta ajena de los Regímenes Especiales, en los que, como ha quedado
expuesto, existen edades reducidas de jubilación.
Es importante decir que el Real Decreto 144/1999, de 29 de enero, en
su art. 8~, al conceptuar la figura de la jubilación parcial y, por consiguiente,
establecer su marco de extensión en cuanto a la edadmmnna y maxima (60-65
años), hace una referencia a aquellos colectivos integrantes de los regímenes
especiales, con la siguiente redacción: “A tales efectos, se tendrán en cuenta
las bo,4ficaciones o anticipaciones de edad que, en su caso, correspondan”
( nuestras las cursivas).
IV.2- Hecho causante
Si para el trabajador por cuenta ajena el hecho causant&217) de la
pensión ordinaria, tras el cumplimiento de la edad, es la extinción del contrato
de trabajo, preguntamos ¿cuál sería el hecho causante para el trabajador que
‘21MARTINEZ PÉREZ-MENDANA, Nicolás: DiccionafloJurídico de Segundad
Social, Madrid, Ed. Einsa, 1989, define el término hecho causante “...como la actualización
de la contingencia protegida productora de la situación de necesidad, que incide sobre
individuos que, por reunir los requisitos exigidos legalmente, sc constituyen en sujetos causantes
de la protección. En términos generales, como vías de ejemplo, puede indicarse que el cese en
el trabajo una vez cumplida la edad mínima de jubilación constituye el hecho causante de la
jubilación, así como el fallecimiento es hecho causante de las prestaciones por muerte y
supervivencia
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accede a la modalidad de jubilación parcial? Según ya hemos comentado, en
esta modalidad atípica de jubilación anticipada no hay cese del trabajador
jubilado parcialmente, por lo cual evidentemente el hecho causante no será el
cese en el trabajo. Todo esto puede llevamos a la impresión de que tanto la
nonnativa derogada (Ley 32/1984) como la actual (TRLGSS artículo 166,
TRET, articulo 12.4 y Real Decreto 1991/84, artículo 11) han dejado de prever
el momento del hecho causante para el devengo de la pensión de jubilación
parcial, incluso con relación ala fijación de la fecha de efectos económicos de
la referida prestación.
Sin embargo, si analizamos con más atención la dicción del Real
Decreto 199 1/1984, artículo 11 y sus apartados, percibimos que el hecho
causante de la jubilación parcial ocurre en la fecha de la novación del
contrato por tiempo indefinido y jornada completa por tiempo definido y
jornada parcial, y la simultánea celebración del contrato de relevo. Se llega
a esta conclusión porque el reconocimiento de la referida pensión está
subordinado a la presentación de los correspondientes contratos a tiempo
parcial y de relevo, momento en que “el derecho a la pensión nacerá en la
misma fecha en que entren en vigor los citados contratos” (articulo 11.2 del
1W 1991/84).
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Pese a ser este el entendimiento que había en la doctrina, y que más
atendía a lo dispuesto en el Real Decreto 1991/84 con relación al momento
del hecho causante para el devengo de la pensión de jubilación parcial, no
podemos dejar de hacer referencia a la publicación del Real Decreto
144/1999, de 29 de enero. La importancia está en que referida norma, al
reglamentar el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, ha venido a
aclarar los nuevos cambios producidos en el seno de la jubilación parcial, y ha
dado un tratamiento más esclarecedor a este tema, pues Aurelio Fernández
López ya apuntaba esta deficiencia en relación a la norma anterior, al decir que
el Real Decreto 199 1/84 no “determina ni expresa claramente el hecho
causante de la jubilación parcial” (122)
Según el art. lO~ del Real Decreto 144/1999, de 29 de enero, “...el
hecho causante de la pensión de jubilación parcial se entenderá producido el
día del cese en el trabajo a jornada completa, siempre que se hayan suscrito los
contratos a tiempo parcial y de relevo a que se refiere el articulo anterior”. En
realidad, se percibe que la nueva regulación no difiere mucho de la anterior,
principalmente en lo referente a la exigencia de la novación contractual, es
decir, de la presentación de los contratos a tiempo parcial y de relevo. Sin
embargo, referida norma reglamentaria ha querido vinculardicha novación al
‘~ FERI”IANDEZ LÓPEZ, Aurelio, op. cit, pp. 135-136.
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día en que el trabajador que va acoger a esta modalidad de retiro cese en su
jornada a tiempo completo, evitando, así, un posible descompás de fechas entre
el cese en la jornada con la finna de los respectivos contratos.
También es importante decir que la actual norma reglamentaria prevé
que en el momento de la solicitud de la jubilación parcial, antes de emitir una
resolución, la “...entidad gestora informará al solicitante si reúne las
condiciones generales exigidas para tener derecho a la pensión y, en su caso,
la cuantía que pudiera corresponderle, para que el plazo máximo de diez días
formule y presente los documentos que estime pertinentes” (art. 12 del Real
Decreto 144/1999, de 29 de enero).
IV.3- El alta
El alta se constituye en un requisito previo para obtener las
prestaciones de la Seguridad Social. En esta situación el alta condiciona el
derecho a las prestaciones de la Seguridad Social, unido a los requisitos
específicos que se exigen en cada prestación en particular [referenciaal art.
124 del TRLGSSI.
El requisito del alta ha sido flexibilizado porel legislador a través de
la ya derogada Ley 26/1985, de 31 dc julio, La cual, en su articulo 11.1,2,
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preveía que ‘Y. las pensiones de jubilación e invalidez permanente en los
grados de incapacidad permanente absoluta para todo trabajo o gran invalidez
derivada de contingencias comunes, podrán causarse, aunque los interesados
no se encuentren en el momento del hecho causante en alta o situación
asimilada a la de alta”. Y el apartado II de la referida norma, lúnita la ausencia
del referido requisito sólo en el supuesto de jubilación ordinaria, es decir, “será
necesario haber cumplido la edad de sesenta y cinco años”.
Este precepto ha sido recepcionado por el TRLGSS, artículo 16 1.4.
Sin embargo, para el caso de la jubilación parcial, se exige que el trabajador
esté en alta para acceder a esta modalidad. A tal conclusión se llega a través
de una interpretación sistemática de las normas que rigen esta institución: no
se puede admitir que las alteraciones producidas en e] contrato de trabsjo del
trabajador que se acoge a esta forma de retiro parta de un asegurado que no esté
de alta. Además esta es la posición reiterada del TS, para quien la falta del
requisito de estar en alta o de alta asimilada para causar derecho a la pensión
de jubilación sólo es operante a partir de los 65 afios~’~>
‘~ Sentencias del TS de 27-VI-95 (Aix 5Á91) y 21-VI-95 (Aix 5.215). En una
interpretación menos restrictiva, y por lo tanto más amplia, en cuanto al no requisito del Alta,
véase comentarios de LÓPEZ CUMBRE, Lourdes, op. cit, p.l6O.
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IVA- Periodo de cotización
Hemos visto en los epígrafes anteriores que el trabajador para acceder
a la pensión parcial ha de cumplir simultáneamente tres requisitos o exigencias
previas: reducir su jornada y salario al 50 por ciento (hoy entre 30 a 77 por
ciento), tener al menos 62 años (hoy 60 años) de edad y reunir las restantes
condiciones generales exigidas para causar derecho a la pensión con arreglo a
las normas reguladoras del Régimen General de Seguridad Social.
De estas denominadas “condiciones generales”, a parte de la edad, ya
hemos hecho referencia al hecho causante y al alta. Ahora nos centraremos
en el período de cotización porque también, indudablemente, está incluido en
estas condiciones generales.
En primer lugar, es importante señalar que con la aparición del Rl)
1991/84 el periodo mínimo de cotización o carencia genérica era de 10 anos,
de los cuales al menos 700 días deberían estar comprendidos dentro de los 7
años inmediatamente anteriores al momento de causar el derecho. La Ley
26/1985, en su art. 2.1 amplió a 15 años el período mínimo de cotización, de
los cuales al menos dos deberían estar comprendidos dentro de los ocho
últimos años. Derogada la referida norma legal, esta ampliación del período de
cotización fue recepcionada por el TRLGSS, artículo 161.l.b.
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Sin embargo, es importante señalar que esta materia vuelve a ser
objeto de modificacione% con la aprobación de la Ley 24/1997, de 15 dejulio,
denominada Ley de Consolidación y Racionalización del Sistema de
Seguridad Social, ftuto del acuerdo finnado entre el Gobierno y los Agentes
Sociales en el marco de las recomendaciones del denominado Pacto de Toledo.
Las reformas contenidas en dicha ley se han inspirado, según se
deduce de su Exposición de Motivos, en los principios de contributividad,
equidad y solidaridad, los cuales “han sido reforzados para que junto al
imprescindible equilibrio financiero del sistema, se produjera el objetivo
fundamental perseguido por la norma: la consolidación del Sistema de
Seguridad Social’~’24~ Si modifica así la redacción del artículo 161.1.b del
TRGLSS y añade un nuevo apartado 4 a su Disposición Transitoria,
estableciendo que el período de referencia a efectos de la determinación del
periodo de cotización “cualificado” (es decir, de dos años) pasa de 8 años a los
últimos 15 años inmediatamente anteriores al momento de causar el derecho
(125)
124 Véase Exposición de Motivos de la Ley 24/1997, de 15 de Julio, BOE 16-VII-
1997, pp.2l781-2l782.
125 Véase también el Real Decreto 1647/1997, de 31 de octubre, por el que se
desarrollan determinados aspectos de la Ley 24/1997, de 15 dejulio.
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Por tanto, a partir de ahora los interesados en acceder a la jubilación
parcial han de atender a las nuevas condiciones establecidas por La norma legal
arriba citada, aparte de que para el reconocimiento de la referida modalidad
atipica de retiro anticipado, según ya hemos comentado, está condicionado a
al cese en la jornada a tiempo completo y a la presentación de los
correspondientes contratos de trabajo a tiempo parcial y de relevo (RD 144/99,
artículo 10).
IV.5- Cuantía de la pensión
Cabe señalar que con la publicación de la Ley 24/1997, de 15 de julio,
ha habido una ampliación de la base reguladora, pues ha sido modificado el
apartado Y’ del articulo 162 del TRIJGSS. Para la pensión de jubilación, en su
modalidad contributiva, aquella será el cociente que resulte dividir por 210
(antes 112), las bases de cotización del interesado durante los 180 meses (antes
96) inmediatamente anteriores a aquel en que se produzca el hecho
causante~’26>.
126 Es importante señalar que el cálculo de la base reguladora está sometido a las
normas de derecho transitorio previstas en la Disposición Transitoria 5 del TRLGSS. Por lo
tanto, lo previsto en el art. 162 se aplicará en el año 2002.
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En cuanto a la actualización de las bases de cotización, es importante
resaltar que los 24 meses inmediatamente antenores a aquél en que seproduzca
el hecho causante se toman porsu valor nominal. No obstante, el mes del hecho
causante será tenido en cuenta para el cálculo de la base reguladora cuando: a>
el hecho causante se produzca el último día del mes; b)- el último mes en alta
o en situación asimilada al alta se cotice íntegro, aun cuando el hecho causante
se hubiera producido con anterioridad a la finalización de dicho mes.
La citada Ley ha modificado también el articulo 163 del TRGSS en
relación a la cuantía de la pensión, estableciendo 3 escalas de porcentajes a
aplicar a la base reguladora, lo que supone “...percibir el 50 por 100 de dicha
base acreditando cotizaciones durante el período mínimo exigible de 15 años,
el 80 por 100 a los veinticinco y el cien por 100 a los treinta y cinco, con
tramos intermedios a partir de los dieciséis, fijando un incremento a razón de
un 3 por ciento por cada año entre los dieciséis y los veinticinco y un 2 por
100 a partir de veintiséis años. La determinación de estos nuevos porcentajes
constituye lógico complemento de la nueva forma de determinación de la base
reguladora y atiende a los mismos principios de reforzamiento de los elementos
de equidad y de contributividad del sistema’«’~
127CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL, Dictamen, de 27 de noviembre dc 1996,
pp. 133-134.
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Aparte de los criterios que se deben observar para el cálculo de la
pensión en el Régimen General y Especial (este último con referencia a lo
previsto en la Disp. Adicional 8~ del TRLGSS), a los que indudablemente está
vinculada la jubilación parcial, es importante resaltar, respecto a la cuantía final
de esta modalidad, que el RD 1991/1984 “...introduce das disposiciones
sumamente importantes y que actúan, no sólo como incentivos de esta
modalidad jubilatoria, sino también como garantía de que el trabajador no va
a percibir una pensión considerablemente reducida por el hecho de jubilarse
parcial y anticipadamente. En primer lugar se encuentra la salvaguardia de que
la cuantía de la pensiónno será nunca inferior al 50 por 100 del importe de la
pensión mínima vigente en cada momento para los jubilados mayores de 65
años, y en segundo lugar, que no le será de aplicación los coeficientes
reductores que, por razón de edad, se dispone para lasjubilaciones anticipadas
(Rl) 1991/84, art. 11.3)” 128)
Es importante señalar que mismo con la derogación del capítulo III
del Real Decreto 1991/84 por el Real Decreto 144/1999, de 29 de enero, - por
el que se desarrolla, en materia de acción protectora de la Seguridad Social el
Real Dcreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre - estas mismas garantías arriba
destacadas están previstas en la nuevanormativa, según se deduce de la lectura
12tGMU~DO PÉREZ, Eva: El Contrato de Relevo, “Coleccián Estudios- Serie
Empleo”, Madrid, Ecl. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1987, p. 64.
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del art. 11, del Real Decreto 144/1999. Sin embargo, cabe decir que esta
garantía mínima no está más vinculada a la reducción fija de 50 por 100, mas
a la reducción de lajornada entre un mínimo del 30 por 100 y el máximo del
77 por 100.
También cabe decir que sobre esa pensión parcial incidirá la
revalorización automática prevista en el articulo 48.1 del TRLGSS, modificado
por la Ley 24/1997, de 15 de julio, artículo 11, el cual establece que ‘V.las
pensiones de la Seguridad Social en su modalidad contributiva, incluido el
importe de la pensión mínima, serán revalorizadas al comienzo de cada año, en
flmción del correspondiente índice de precios al consumo previsto para dicho
año (nuestras las cursivas)”<1~~.
Por último, hay que destacar que la simultaneidad entre el trabajo a
tiempo parcial deljubilado parcialmente y la percepción de lajubilación parcial
tiene una duración definida, es decir, hasta que cumpla la edad ordinaria de
jubilación, con lo que, llegado dicho ténnino, se dará por finalizado el contrato
‘3Larevalorización se hará al cennienzo de cadaaño en función del correspondiente
Indice de Precios al Consumo previsto para dicho año. Si el WC acumulado noviembre sobre
noviembre fliese superior al quese pievió para igual período, fimelón del cual se calculé dicha
revalorización, ésta se actualizará de acuerdo con lo que se establezca en la respectiva Ley de
Presupuestos Generales del Estado; la diferencia se abonará en un pago único antes del 11 dc
abril del ejercicioposterior. Si el WC previsto resultase superior al realmente producido, las
diferencias se absorberían en la revalorización que correspondiera aplicar en el siguiente
ejercicio económico.
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de trabajo a tiempo parcial, y se extinguirá automáticamente la jubilación
parcial. Esta transición de un sistemajubilatorio a otro se lleva a cabo con el
incremento en el 100 por 100 de la cuantía de las cotizaciones efectuadas
durante el período de jubilación parcial cuando haya que determinar la base
reguladora de la pensión (art. 14.1 del RD 1991/84), y computándose como
período cotizado, en cualquier caso, el tiempo que medió entre la jubilación
parcial y la ordinaria. Se produce así la valoración ponderada de las
cotizaciones como si el trabajador hubiera continuado con su inicial contrato
a tiempo completo, efectuando una ficción jurídica sobre los efectos reales de
la conversión de su relación ajornada parcial. Si no hubiera este mecanismo,
seguramente, los trabajadores verían mermada la cuantía plena de su futura
pensión (130).
Esta garantía ha sido mantenida por el Real Decreto 144/1999, de 29
de enero, att 17. En cuanto a la extinción de la jubilación parcial, de la lectura
‘~LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: “Contrato de relevo y distribución del tiempo de
trabajo. Lajubilación al servicio del reparto del empleo”, Revista Tribuna Social, n0 85, 1998,p. 66. Para Salvador Pérez, Félix, op. cit, p.794, “se produce unareducción en la ‘intensidad’
del periodo de calificación, debido a que la cotización plena u ordinaria se reduce durante el
períodode esta ‘saníjubilación’ ojubilación ‘atenuada’. Pero la intensidad de las cotizaciones
se sobredimensiona posteriormente, mediante la ficción de computar al 100 por 100 de su
cuantía, para el cálculo de la base reguladora y de su correspondiente porcentaje, las cotzrones
realizadas durante el período dc jubilación parcial (art. 14 del RO 1991/1984). Cuesbon distmta
es que tampoco resulte modificada la prnfesionaiidad en las que seconcretan esascntizaaones
Formalmente, al menos, tampoco resulta modificado, teniendo en cuenta que el período a
considerar para la pensión plena se obtiene de unascotizaciones ponderadas como si se hubiese
continuado el trabajo de formahabitual y predominante”.
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del art. 15, letra “b”, se percibe que no ha sido recepcionado el término
“edad ordinaria de jubilación” como anteriormente preveía el Real Decreto
1991/1984, en su art. 13.4. El actual texto utiliza la siguiente expresión: “edad
real de 65 años”. En este caso, la nueva redacción puede llevar al intérprete a
plantearse la posibilidad de que el jubilado parcialmente, al llegar a la edad de
65 años, no esté obligado a acoger la pensión ordinaria, pues ahora lo que pone
fin a ésta modalidad atípica de retiro anticipado es simplemente el
cumplimiento de la edad real dc 65 años. Se tiene la impresión de que el acto
reglamentario ha querido desvincular el fin de la jubilación parcial con la
acogida a la pensión ordinaria. Sin embargo, a nuestro juicio, el término de la
jubilación parcial es el cumplimiento de la edad ordinaria de jubilación, pues
así establece el art. 6 del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, que
es una norma de rango superior.
V- TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y JUBILACION
PARCIAL
El título del presente epígrafe se justifica en base a los efectos que la
Jubilación Parcial provoca en el contrato de trabaja deljubilado parcialmente.
Según hemos analizado arriba, la jubilación parcial, debido a su naturaleza
atípica, es la única modalidad de retiro anticipado que permite al trabajador por
cuenta ajena accedera condición de jubilado sin que se le imponga la retirada
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de su actividad. En efecto, se admite que el trabajador pueda compaginar el
percibo de lamitad de lapensión con un trabajo a tiempo parcial. Y es en este
punto donde nos encontramos con las consecuencias jurídicas que esta
institución provoca cuando el trabajador decide acogerse a ella, teniendo en
cuenta que el hecho causante para el devengo de la pensión ordinaria de
jubilación o de las demás modalidades de jubilación anticipada es el cese
definitivo de la actividad laboral.
De abi que el trabajador que accede a la jubilación parcial concierte
con su empleador un nuevo contrato de trabajo, a tiempo parcial ya la vez se
mantenga vinculado al Sistema de Seguridad Social.
Este cambio nos obliga a analizar de forma conjunta la figura del
trabajo a tiempo parcial y su aplicación en el régimen jurídico de jubilación
parcial, al que estará vinculado el jubilado parcialmente hasta que éste cumpla
la edad ordinaria de jubilación. Por lo tanto, debido a la importancia de esta
modalidad contractual y su ligación directa con la institución que estamos
investigando, a continuación haremos un breve análisis de sus antecedentes
para después verificar su acogida por el trabajador que sejubila parcialmente.
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V.1- Antecedentes del trabajo a tiempo pardal
Según el Informe del Consejo Económico y Social sobre el Trabajo a
Tiempo Parcial<13¡>, esta forma de prestación de servicio siempre estuvo
vinculadaal proceso histórico de reducción del tiempo de trabajo en el presente
siglo.
El referido informe relata que en los años treinta y en un contexto
caracterizado por un elevado nivel de desempleo, se “planteé por primera vez
en Francia la consideración de la reducción del tiempo de trabajo como
elemento de política económica, instrumentada como medida de creación de
empleo a través de la disminución de la jornada hasta 40 horas semanales e
introduciendo el concepto vacaciones pagadas«132>.
Tras la Y Guerra Mundial, como consecuencia de la fuerte demanda
de mano de obra que se liupulsó para la reconstrucción, hubo un gran aumento
de los horarios de trabajo de cómputo anual, semanal y diario. Ya a partir de
la década de los 60, el tiempo de trabajo comienza a descender en tres
131 CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL-Informe nL 4, “El Trabajo a Tiempo
Parcial- Sesión Ordinaria del Pleno de 18 de septiembre dc 1996, pp. 2-3.
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direcciones: aumentan las vacaciones anuales, se reduce la jornada diaria de
trabajo y se acorta la semana laboral con un día y medio de descanso.
A partir de los años setenta, con la llegada de la crisis del petróleo y de
la introducción de nuevas tecnologías el PARO adquirió índices alarmantesy
la reducción del tiempo de trabajo como medida de política de empleo volvió
a ser debatida.
Tampoco se puede dejar de comentar que, aparte de esta vinculación
con el tema de la reducción de la duración del tiempo de trabajo, el trabajo a
tiempo parcial, en los años setenta, fue utilizado como una forma de atraer a las
mujeres al mercado laboral. En los años setenta se plantea la posibilidad de
utilizarla como forma de trabajo que a la vez permitiera la conciliación entre
la vida familiar y la profesional.
En los años 80 se pasó a utilizar el trabajo a tiempo parcial como ¡ma
forma de trabajo flexible, adaptable a las fluctuaciones de la demanda y de la
producción.
Y a partir de los años 90 el trabajo a tiempo parcial abandona sus
rasgos mas característicos como son el predominio de trabajo femenino dentro
de este tipo de empleo por nuevas formas de organización del trabajo como
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resultado de la descentralización productiva y todo un abanico de fonnas
atípicas de empleo. Por eso el trabajo a tiempo parcial es la más difundida de
estas formas de empleo denominadas atípicas. Desde 1980 más de la mitad de
los empleos creados en la Unión Europea han sido temporales y atípicos, para
responder al modelo de sociedad de servicios imperante en la actualidad.
El referido Informe también destaca que “la jubilación progresiva
ligada a la creación de empleo a tiempo parcial, se presenta como uno de los
instrumentos de lucha contra el paro, a través de la reducción de la jornada
laboral en el debate sobre el reparto del empleo. Se argumenta a su favor el
efecto positivo que supone, pan el trabajador, disponer de mayor tiempo libre
para su expansión personal y la incorporación por etapas a la situación de
jubilación, preferible a la ruptura brusca con la actividad laboral” <133>
En el ámbito de la Unián Europea se puede decir que “a principios
de los años ochenta ha habido numerosas iniciativas de intervención legislativa
referidas a las formas de trabajo temporal y trabajo a tiempo parcial. Como
exponente de esta intervención podemos citar la Directiva 93/104/CE del
Consejo, de 23 de noviembre de 1993, relativa a determinados aspectos de la
ordenación del tiempo de trabajo, bajo formas distintas del trabajo de duración
‘~CONSEJO ECONÓMICO YSOCIAL -El Tmb~o a Tianpo Parcial, op cl, p 7
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indeterminada. Es verdad que el texto de la referida norma no contiene una
expresa referencia al trabajo a tiempo parcial, sin embargo sus disposiciones
(acerca de los períodos mínimos de descanso, el trabajo nocturno, a tinos, y
ritmos de trabajos, entre otras) son susceptibles de ser aplicadas a los
trabajadores a tiempo parcial, pues a esta forma de trabajo se alude en el Cuarto
Considerando de la Directiva, que reproduce el texto del pánafo primero del
apartado 7 de la Carta Comunitaria de Derechos Sociales Fundamentales de los
Trabajadores~«l34).
En realidad, los intentos de aprobación de una legislación comunilaña
sobre el trabajo a tiempo parcial, registran dos momentos importantes con la
elaboración de sendas propuestas de Directiva, en 1982, y nuevamente, en
1990. Así, el 4 de enero de 1982 se presenta la primera propuesta de Directiva
relativa al trabajo voluntario, modificada posteriormente por otra propuesta.
Tanto la versión inicial, como la modificada, fueron rechazadas por las
organizaciones empresariales, algunos sectores del Parlamento Europeo, y
contaron con la oposición de Gran Bretaña, por lo que no fue posible su
aprobación. Al detectarse acusadas diferencias en las legislaciones de los países
miembros sobre esta materia, el Consejo de las Comunidades Económicas
Europeas elahoró una propuesta de Directiva, presentada por la Comisión el 29
134 Ibídem.
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de junio de 1990, relativa a determinadas relaciones laborales en lo que
respecta a las distorsiones de la competencia. Esta propuesta es objeto también
de una posterior modificación que fue presentada por la Comisión el 7 de
noviembre de 1990, que hasta el momento no ha sido aprobada<135>
Tras las tentativas arribas destacadas, el Consejo de la Unión Europea
aprobó la Directiva 97/81/CE, de 15 de diciembre de 1997 relativaal Acuerdo
Macro sobre el Trabajo a Tiempo Parcial, de 6 de junio de 1997, incorporado
en la referida norma Comunitaria. En la cláusula 3.2, la referida Directiva
define la figura del Trabajador a Tiempo Parcial en los siguientes términos: A
efectos del presente acuerdo, se entenderá por trabajador a tiempo parcial
a un trabajador asalariado cuya jornada normal de trabajo, calculada
sobre una basesemanal o como inedia de un periodo de empleo de hasta un
máximo de un año, tenga una duración inferior a la de un trabajador a
tiempo completo comparable. Se entiende por trabajador a tiempo completo
comparable a un trabajador asalariado a tiempo completo del mismo
establecimiento que tenga el mismo tipo de contrato o relación laboral y un
‘35E5 importante decir que “...enlre otras consideraciones relativas al trabajo a tiempo
parcial, en ambos textos se albina que los datos relativas a las nuevas contrataciones hacen
aparecerun gran crecimientode las relaciones laborales a tiempo parcial y/o temporales; que este
fenómeno espositivo en cuanto responde a las necesidades de flexibilidad de laeconomía y, en
particular, de las empresas, en un contexto de creación de empleos <que es una prioridad para
la realización del mercado interior), así como en cuanto a las aspiraciones de un determinado
númerode trabajadores, que no se trata, portanto de poner en entredicho lanecesidad de estas
fonnas particulares de trabajo”. Véase Informe n0 4 del Consejo Econámico y Social.
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trabajo idéntico o similar teniendo en cuenta otras consideraciones tales
como la antigUedad y las cualificaciones o competencias (Cláusula 3.2 de la
Directiva 97/81/CE. Nuestras las cursivas).
V.2- Evolución normativa y concepto de trabajo a tiempo parcial
en el ordenamiento jurídico español
Para Pedrajas Moreno, aunque el ordenamiento jurídico español no
regaló específicamente el trabajo a tiempo parcial antes del ET, se podían
celebrar contratos referidos a dicha modalidad de prestación de servicios,
teniendo como fimdamento el principio general de libertad en la contratación,
conforme a la voluntad de las partes, prevista en el artículo 9.2 de la LCT 1944.
“En todo caso, su legalidad estaba implícita en la normativa reguladora de los
salarios mininos, la cual - introduciendo el principio de proporcionalidad- que
se convertiría en punto de referencia constante en la regulación del trabajo a
tiempo parcial- venía estableciendo de forma reiterada, años tras años, que si
el trabajador efectuaba jornada de trabajo inferior a la legal, percibiría la
correspondiente retribución prorrata del tiempo efectivamente trabajado”~1~>.
‘~‘PEDRMAS MORENO, Abdón: “El Trabajo atiempo parcial”,Fernando Valdés
Del Re,LaRefor,na delMercado Laboral, Valladolid, Ed. LexNova, l994,p. 131.
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En realidad la previsión de esta forma de trabajo, tuvo su recepción
normativa con la edición de la Ley 8/1980 (Estatuto de los Trabajadores), de
10 de marzo, artículo 12 y Disposición Transitoria 38~ Tal regulación se
completaba con la previsión respecto al trabajo del personal contratado, para
completar equipos de trabajo en empresas que realicen su actividad en régimen
de Unos (Rl) 1362/81, de 3 dejulio) y por el Real Decreto 1.445/82, de 25
de julio, el cual trataba de las medidas urgentes de fomento de empleo. Es
importante destacar que el colectivo, al que inicialmente se dirigió esta
modalidad contractual, según la Disposición Transitoria 32, era el de “los
trabajadores perceptores de prestaciones por desempleo, trabajadores agranos
y jóvenes menores de 25 anos
Antes de seguir con el análisis del concepto legal de trabajo a tiempo
parcial, se hace necesario puntualizar esta evolución normativa para así poder
situarnos mejor en esta forma de prestación de servicios. Inicialinente es
importante decir que el desarrollo reglamentario de la reforma del ET
promovida por la ley citada, se realizó mediante el Real Decreto 199 1/84, de
31 de octubre.
Posteriormente, en la refonna laboral de 1994, iniciada a finales de
1993, aprobó en primer lugar el Real Decreto-ley 18/1993, de 3 de diciembre
de Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupación, cuyo desarrollo
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reglamentario se produce por el Real Decreto 23 17/1993, de 29 de diciembre.
El referido Real Decreto-Ley fue derogado por la Ley 10/1994 de 10 de mayo,
que incorporó, con alguna modificación, su contenido. A su vez, la Ley
42/1994, de 30 de diciembre de Medidas Fiscales, Administrativas y de Orden
Social introdujo modificaciones al texto de la Ley 10/1994.
En la actualidad el trabajo a tiempo parcial bajo el régimen de la
jubilación parcial se regula en el artículo 12.6 del TRET, con la nueva
redacción dada por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, de
medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relación con el
trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad, reglamentado por el
Real Decreto 144/1999, de 29 de enero.
Es interesante observar que la evolución normativa del trabajo a
tiempo parcial está directamente ligada a los cambios de concepto de esta
modalidad desde la reforma laboral de 1984. El artículo 12 del ET, en su
redacción primitiva, afirmaba que: “El trabajador se entenderá contratado a
tiempo parcial cuando preste sus servicios durante un determinado número de
días al año, al mes o a la semana, o durante un determinado número de horas,
respectivamente, inferior a los dos tercios de los considerados como habituales
en la actividad que se trate en el mismo período de tiempo”. Sin embargo, la ley







el período anual como módulo de referencia y derogó la
Transitoria 3~ que limitaba la utilización de esta modalidad
determinados colectivosperceptores de prestación por desempleo,
por lo tanto, su utilización de forma amplia, incluso, en las
de contratación temporal “estructural” del articulo 15 del ET.
Así, pues, hecha esta panorámica de la normativa, volvamos al tema
del trabajo a tiempo parcial en cuanto a las alteraciones producidas en su
configuración jurídica. Con la edición de la Ley 10/94, incorporada al TRET,
el Trabajo a Tiempo Parcial volvió a la antigua definición del artículo 12 del
ET, en su versión original, es decir, si antes el módulo de determinación venía
establecido por las horas cuando éstas se proyectaban sobre el día y la semana,
y por el día cuanto a éste a su vez, se proyectaba sobre la semana o me~ en la
nueva regulación el único módulo de referencia es la ‘hora” en su proyección
sobre el día, la semana o el mes, y a ellos se añade el año, de manera que es
posible un cómputo diario, semanal, mensual o anual. Por lo demás, el
módulo de referencia, proyectado sobre el período de cómputo, ha de
relacionarse con la jornadahabitual y la jornada habitual habrá de entenderse
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la que resulte de la fuente regaladora de la jornada aplicable a la actividad o
situación de que se traté’37>.
Pedrajas Moreno señala que en la normativa derogada (refiriéndose a
la redacción antigua del articulo 12 del ET y la Ley 32/1984) sólo se entendía
que “existia trabajo a tiempo parcial cuando el tiempo de trabajo resultaba
inferior a los dos tercios del habitual para el período de referencia en la
actividad de que se tratase. Sin embargo, esta limitación desaparece en la
regulación vigente, según la cual basta simplemente con que el número de
horas realizado en el período de referenciaresulte inferior al considerado como
habitual en la actividad de que trata en dichos períodos de tiempo”~’38>.
Las modificaciones sucesivas del concepto legal confirman que en la
actualidad se han ampliado enormemente las posibilidades de contratación a
tiempo parcial. Con la nueva versión legal basta con que el trabajo contratado
resulte simplemente inferior en una sola hora al habitual en el período de
referencia, que puede ser un mes o incluso un ano, para que estemos
137 Para el ordenamiento juridico brasileño, según establece la Medida Provisoria
1109/98, de 6 de agosto, el módulo de referencia del trabajo a tiempo parcial es semanal, es decir,
lajornada no puede pasar de 25 horas a la semana.
‘38PEDRALJAS MORENO,Abdón, op. ciL, pp.136-137.
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formalmente ante un trabajo a tiempo parcial(139>. Sin embargo, cabe señalar
que con la edición del Real Decreto-ley 15/1998, de 28 de noviembre, el
Contrato a Tiempo Parcial vuelve a ser objeto de modificaciones, dando nueva
redacción al art. 12 del TRET. Referida norma establece que ‘t. .el contrato de
trabajo se entenderá celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la
prestación de servicios durante un numero de horas al día, a la semana, al mes
o al año inferior al 77 por 100 de la jornada a tiempo completo establecida en
el Convenio Colectivo de aplicación o, en su defecto, de la jornada ordinaria
máxima legal”.
Tradicionalmente se ha venido distinguiendo el tipo a tiempo parcial
horizontal y el trabajo a tiempo parcial vertical, es decir, trabajo a tiempo
parcial horizontal es aquél en que el trabajador presta servicios todos los días
laborales, pero con jornada reducida, el segundo, trabajo a tiempo parcial
vertical cuando se toma como referenciael modelo diario, cuando el trabajador
‘39La configuración del trabajador a tiempo parcial como el que presta servicios con
duracion mfenor al habitual, difiere de la conceptuación prevista porla OIT( “El trab~o de las
mujeres en un mundo en evolución”, Informe VI, Conferencia Internacional del Trabajo, 48
sesión, Ginebra 1963, p. 96). Para ésta institución el trabajo a tiempo parcial es “el efectuado
de forma regulary voluntariay con ima duración saisiblemaxte más cofta que la normal”. Según
PEDRAJA5 MORENO,Ibiden,, . . .“can independencia de que la definición proporcionada por
la OiT resulte excesivamenteambigua e inconteta, lo cierto es que la referencia a que el trab~o
parcial sea ‘sensiblemente’ o ‘considerablemente’ inferior al habitual proporciona una patita, que
debió concretase en nuestra regulación- como antes venía haciendo- con la finalidad de evitar
posibles utilizaciones abusivas de este modelo contractual”. El referido autor también manifiesta
su preocupación en cuanto a la tenue e incierta configuración del contrato a tiempo parcial, lo
que puede llevar a problemas de delimitación en relación con otras figuras contractuales (por
ejemplo: parece dificil distinguir un contrato a tiempo parcial con un contrato a tiempo completo
con pactodc jornada reducida).
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trabaja en días completos, pero intermitentes. Según Pedrajas Moreno “libere
como fuere, en todo caso la situación ha variado radicalmente a la vista de la
nueva regulación del contrato a tiempo parcial, que disipa cualquier eventual
duda respecto de las posibles combinaciones a la hora de distribuir el tiempo
de trabajo y priva de todo sentido esta disdnción”<’~> Ahora se parte
exclusivamente del módulo horario en su proyección diaria, semanal, mensnal
o anua], lo que hace posible tantas combinaciones como se pueda imaginar a
la hora de distribuir el tiempo de trabajo, que únicamente tendrá que ser
inferior al habitual, si quiere que el contrato sea considerado a tiempo parcial.
Pero, cabe reafirmas que para efecto del contrato a tiempo parcial la jornada
no podrá pasas de 77 por 100 de la jornada a tiempo completo “establecida
en el Convenio Colectivo de aplicación o, en su defecto, de lajornada ordinaria
máxima legal (art. 12.1 del TRET, con la nueva redacción dada por el Real
Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre).
Quizá “la distinción que puede tener significación práctica (por
ejemplo, para la determinación de la antiguedad u otros aspectos en que se
tome en consideración el número de días trabajados) es aquélla que se
establezca entre el trabajo a tiempo parcial prestado diariamente, es decir,
todos los dias laborales (con independencia de que unos días pueda trabajarse
‘~PEDRAJAS MORENO, Abdón, op. oit, p. 139.
158
a jornada completa y otros no) y el trabajo a tiempo parcial intermitente, es
decir, el prestado solo algunos dias laborales (al margen, también, de que
dentro de los mismos la jornada pueda o no ser completa)(’41>.
Unavez establecidos la evolución normativa y el concepto del trabajo
a tiempo parcial, a continuación, pasamos a comentar su régimen jurídico, es
decir, su forma, duración y protección social, teniendo siempre como referencia
la figura del trabajador jubilado parcialmente, pues, acogiéndose a esta
modalidad atipica de retiro anticipado el trabajadordeja de trabajar a jornada
completa y se convierte, por imperativo legal, en un trabajador a tiempo
parcial.
Vi- Régimen jurídico del trabajo a tiempo parcial del jubilado
parcialmente
Pese a la labor legislativa de acomodar la figura del trabajo a tiempo
parcial en el ámbito contractual, no podemos dejar de registrar que estamos
delante de una figura jurídica de evidente concepción artificial, carente de
causa objetiva (ausencia de substantividad propia), creada para atender la
‘41 Ibídem.
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flexibilización de la organización interna de las empresas y el proceso de
descentralización productiva~’42>
La artificiosidad de esta forma de contrato estáen que, al confrontaría
con las modalidades de contrato de trabajo comunes u ordinarias, éstas
presentan perfiles conceptuales específicos, es decir, hay una causa o causas
que justifican acogerse a dichas modalidades. En realidad, la causa de un
negocio jurídico es la fúnción inmediata que el ordenamiento atribuye a este
negocio, considerada la razón determinante del sujeto o de los sujetos a la
realización del negocio~’43>. Si observamos la figura del “contrato a tiempo
¡42 Uno de los “estudios que más impacto ha tenido a este respecto ha sido la
controvertida teoría de Atldnson de ‘empresa flexible’, que correspondería con lo que algunos
sectores identifican como el ‘empleo del tbturo’, ofreciendo una visión premonitoria de hacia
dónde camina el modelo demacado de trabajo actual. Según esta teoría, la organización de la
empresa se plantea como un sistema de círculos concéntricos. El núcleo central estaría
compuesto por un grupo de empleados, si no fijos, sí dotados de unas garantías fuertes de
seguridad en el empleo y que estarían encargados de desexnpeiiar las flmciona claves,
permanentes o de más responsabilidad de la empresa, a los que seaplicaría un alto grado de
‘flexibilidad funcional’. Alrededorde este núcleo giraría un círculo de trabajadores ‘periféricos,
gracias a los que la empresa obtendría la suficiente flexibilidad numérica y cuyo volumen
oscilaríaen función de las fluctuaciones de la demandt Las relaciones de estos trabajadores
con la empresa se basaría en distintas modalidades de contratación, tbndamentalrnente de
duracióndeterminada y ant las que el trabajo a tiempo parcialocuparía un lugarpreeminente,
conviviendo con otros como los contrato de obra y servido de cortaduración, el trabajo de fin
de semana o nocturno y algunas modalidades de contratación subvencionadas para el fomento
del empleo” (biforme n0 4, del Consejo Económico y Social, 1996, p.5).
143 Según ALONSO OLLA, Manuel y CASAS BAAMONDE, María Emilia: Derecho
del Trabajo, Madrid, Ed. Universidad Complutense, decimotercera edición, 1993, p.49, ‘tla
causa del contrato de trabajo está en la cesión remunerada de los frutos que del mismoresultan,
entendidos en el sentido amplio de producto útil resultante de la actividad humana, y entendida
la causa en sus das sentidos: objetivo, esto es, como finalidad típica normal querida por el
ordenamientojurídico respecto del contrato, y subjetivo, esto es,como fin real y pttico que las
partesse proponen al contratar”.
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parcial” podemos concluir que no se trata de una modalidad contractual, mas
de una manera o forma de cumplir la jornada de trabajo.
Apane de la crítica arriba destacada, podemos decir que la relación
laboral a tiempo pardal tendrá su origen en el contrato inicial entre ías partes,
o a través de un pacto novatorio alcanzado por las mismas. Quizá la relación
iniciada por la vía de la novación es la más compleja y, por lo tanto, exige un
esfúerzo mayor al analizarla considerando los despliegues que provoca en la
relaciónjurídica anterior. Por eso, entendemos oportuno centrarnos sobre esta
forma de constituir el contrato a tiempo parcial, principalmente porque es la vía
por la cual tendrá que seguir el trabajador que decide acoger al régimen de
jubilación parcial, una vez que éste parte de una relación jurídica contractual
preestablecida.
VJ.1- El pacto novatorio
En la doctrina hay opiniones de que, pese a derogación del artículo
12.4 del ET, el cual permitía establecer la trausfonnación, vía convemo
colectivo, de un contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial, nada
impide que en el momento presente, a pesar de la citada derogación, en la
negociación colectiva se establezcan condiciones reguladoras de pactos
novatorios. Por lo tanto, “existiendo tales previsiones convencionales el
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eventual pacto novatorio habrá de respetarías pero, en ausencia de las mismas,
los únicos limites a la validez del pacto conectarían con las reglas generales
sobre la validez de los contratos (ausencia de dolo, etc), sin que pueda
entenderse que un pacto de ese tipo represente una renuncia de derechos
prohibida por el articulo 3.5 del Er~(1U>
En realidad podemos decir que con la nueva redacción del art. 12
del TRET, dada por el Real Decreto- ley 15/1998, de 27 de noviembre, de
medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relación con
el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad, la posibilidad de
transformar un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y
viceversa ha vuelto a ser acogida por la normativa Pero, cabe señalar que dicha
conversión “tendrá siempre carácter voluntario para el trabajador y no se podrá
imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modificación
sustancial de condiciones de trabajo al amparo de lo dispuesto en la letra “a”
del apanado 1 del art. 41” (art. 12.4, letra “e”).
En cuanto a la jubilación parcial, entendemos que estamos delante de
un auténtico supuesto de novación contractual. La cuestión está en calificar
el tipo de novación contractual para el supuesto de que el trabajador que pase
‘44PEDRAJAS MORENO, Abdon, op. cli, p. 140.
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a la condición de jubilado parcialmente, es decir, si se trata de una novación
modificativa o extintiva.
Antes de entrar en el tema de la distinción entre una y otra, hay que
tener en cuenta lo que dijimos en el epígrafe ffl del presente capítulo sobre la
figura del trabajadorjubilado parcialmente. Este, para tener la condición de
cedente, deberá poseer la doble condición de fijeza (contrato por tiempo
indeterminado) y trabajo a tiempo completo. Por lo tanto, éste es un hecho
importante a la hora de analizar el cambio que incidirá sobre el contrato
anterior del trabajadorjubilado parcialmente.
Hechas estas observaciones, retomemos el tema de la distinción entre
novación extintiva o modificativa Es decir, se trata de averiguar si esta fórmula
de jubilación da lugar a la extinción del anterior contrato de trabajo del
trabajador cedente y a la celebración de un nuevo contrato a tiempo parcial o,
por el contrario, nos encontramos ante la misma relación jurídica que se
modifica en alguno de sus aspectos.
Para Salvador Pérez, desde la perspectiva de la jubilación parcial,
estamos delante de una típica novación modificativa, es decir, la relación
anterior no se extingue, no hay solución de continuidad.
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A pesar de que el TRET, articulo 12.5 (hoy art. 12.6) refiera
expresamente a la “celebración” de un contrato que tiene la consideración de
a tiempo parcial, no menciona, sin embargo que el mismo determine la
extinción del contrato preexistente. Puede entenderse por ello que en realidad,
sólo serefiere al pacto entre los dos sujetos, para reducir lajornada de trabajo
acompafiada de una disminución del salario. Esta modificación operaría en un
doble plano: modifica las condiciones de jornada y salario convirtiendo un
empleo anterior de jornada completa a otro a tiempo parcial. Por tanto, el
referido autor concluye su razonamiento afirmando que “.. la novación del
contrato de trabajo constituye un supuesto de modificación sustancial del
contrato de trabajo, aunque se encuentra excluida del procedimiento especial
que, para su autorización, se establece el artículo 41 del ET, porque no es
acordada unilateralinente por el empresario sino pactada con el trabajador
interesado ,,(145).
‘
45 SALVADORPÉREZ,Félix, op. ci1~,p. 790. Ene nismalinea de pensamiento, afirma
LÓPEZ CUMPRE, Lourdes: “Contrato de relevo y distribucióndel tiempo de trabajo. La jubilación al
servicio del reparto del empleo”, Revista Tribuna Socía¡, n0 85, 1998, pp. 65-66, la “...modiflcación del
contenido de la relación jurídica supone añadiro suprimir ‘pactos o estipulaciones que contienen reglas
de conducta obligatorias para los interesadoso sustituir irnos pactos o unas estipulaciones por otros’. De
hecho, modificación y extinción confluyen ci la figurade la novación si se atiende a la definición de esta
última como ‘la extinción de una obligaciónmediante la creaciónde otra nuevadestinada a reemplazarla’.
Puesto que esta conversionno exige romper la relación con el empresario sino el mantenimiento de la
misma bien que modificadade formasustancial en al menos dosaspectos, jornada y salario, resulta mus
convincente la aplicación del régimen jurídico de la novación modificativa. No en vano, el trabajador
relevado mantiene los derechos ya adquiridos en la empresa, algo que no sucedería si la opción fúcra la
contraria. Se produce, con todo, ima modificación sustancial del contenidode la relaciónjurídica, esto es,
no de aspectosaccesorios que sirven tan sólo para modalizar o conformar los principales del contrato de
trabajo. Impidiéndose,por su propia naturaleza, el recurso al art 41 LET,en tanto esta transformación
requiere alcanzar el mutuo consenso entre empresario y trabajador para proceder a la modificación
apuntada”.
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En contra de esta posición, Eva Garrido Pérez asevera que las
modificaciones producidas en el cambio de un contrato a tiempo completo en
otro parcial, tales como jornada, retribución y duración del contrato (en caso
del régimen de jubilación parcial la duración del nuevo contrato será por
tiempo definido) son de una enorme ‘magnitud, que, en última instancia,
provoca la aparición de un nuevo contrato, de nueva configuración y
denominación, sujeto a distinta regulación, y viene a sustituir al anterior que
ha terminado por desaparecer, tal y como y en un principio venia deflnido”~”~
Entendemos que la referida autora basa su interpretación en un
análisis muy estricto de la normativa, es decir, no tiene en cuenta la existencia
de la novación modificativa, la cual es perfectamente admisible en un supuesto
corno el que ocurre en el ámbito de la jubilación parcial. Según Diez-Picazo
y Gullon “... en nuestro Código Civil, a fin de saber cuándo existe novación
extintiva, hay que acudir al artículo 1.204, que dice: ‘Para que una obligación
quede extinguida por otra que la sustituya, es preciso que así se declare
terminantemente, o que la antigua y la nueva sean de todo punto
incompatibles’. Por tanto, cualquier cambio en la relación obligatoria (no sólo
los contenidos en el artículo 1.203) no se opera necesariamente a través del
instituto de la novación extintiva, en otras palabras, no hay que extinguir la
‘~GARR1DO PÉREZ, Eva: El Contrato de Relevo, “Colección Estudios”,Madrid,
1987, p.l6.
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relación anterior y crear otra en su lugar~~(l4?> Además hay que señalar que la
novación extintiva implica la terminación del contrato primitivo y la pérdida
de los derechos que estaban subordinados a la existencia del contrato que se
ha extinguido. Así, pues, los derechos de antiguedad, jubilación y demás
ventajas económicas, cuya existencia pendiera de la vida del primer contrato
de trabajo, perecerán por la novación extintiv¿’4>
Si trasladamos las consideraciones anteriores al supuesto concreto de
la jubilación parcial, podemos afirmar que nos encontramos ante un auténtico
supuesto de novación modificativa, pues según prevé el artículo 12.5 del
TRET, cuya redacción ha sido mantenida por la Ley 63/1997, de 26 de
diciembre, sobre Medidas Urgentes para la mejora del mercado de trabajo y
el fomento de la contratación indefinida, el trabajadorinteresado en acceder a
esta modalidad atipica de jubilación anticipada concertará con su empresa
“.. .una reducción de la jornada de trabajo y de salario del 50 por 100 (hoy
entre 30 a 77 por 100), cuando reúna las condiciones generales exigidas para
tenerderecho a la pensión contributiva de jubilación de la Seguridad Social con
“‘ DIEZ-PICAZO, Luis y GIJLLON, Antonio: Sistema de Derecho Civil, Madrid,
Ed.Tecnos, 1992, volumen II, p.255.
~ RIVERO LAMAS, J: LaNovación del Contrato de Trabajo, Barcelona, Ed.
Bosch, 1963,pp. 152-153.
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excepción de la edad, que habrá de ser inferior a tres años (hoy 5 años), como
lo máximo, a la exigida”.
Enuna interpretación lógica de la norma aniba citada, se percibe que
ésta tiene la intención de permitir que cualquier trabajador por cuenta ajena,
mediante acuerdo con su empleador y una vez atendidos los requisitos
exigidos, pueda acceder a esta modalidad de jubilación, modificando su
contrato ordinario por tiempo indefinido y jornada completa por un trabajo a
tiempo parcial, con 50 por ciento (hoy entre un minimo del 30 y un máximo
del 77 por 100) de reducción de la jornada y del salario, pero sin provocar
una verdadera extinción de los derechos establecidos desde el inicio de la
relación contractual originaria. Hay, en este caso, una novación modificativa
en cuanto a determinados elementos del contrato de trabajo, es decfr,
jornada, salario y duración. Pero el trabajador jubilado parcialmente
seguirá con el mismo empleador, en la niisnia función, con el mismo tiempo
de servicio y derechos ya asegurados en la función.
Vil- Forma del contrato a tiempo parcial
El Real Decreto 23 17/1993, de 29 de diciembre, artículo 18, establece
que el contrato a Tiempo Parcial deberá celebrarse, en todo caso, por escnto,
según modelo oficial adjunto al referido acto reglamentario. Debiéndose hacer
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constar, entre otros elementos, si es de duración determinada, identificando en
este último caso, el supuesto del articulo 15 del TRET concurrente, así como
el número y distribución de horas al día, a la semana, al mes o al alio durante
las que el trabajadorva a prestar sus servicios. El contrato deberá ser registrado
en la OficinaPública de Empleo dentro de diez días siguientes a su suscripción,
donde debe quedar depositado un ejemplar (artículo 18.2 de Rl)).
El artículo 18.3 del RD 2317/93 prevé que la inobservancia de la
forma escrita determinará que el contrato se presuma celebrado por tiempo
indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su
naturaleza temporal o el carácter a tiempo parcial de los servicios. Hay que
resaltar también que esta doble presunción cuenta con base legal en el artículo
8.2 del TRET.
La misma exigencia prevalece para el contrato a tiempo parcial en
régimen de jubilación parcial. Incluso entendemos que la forma escrita del
contrato bajo este régimen se reviste de una importancia más transcendente,
una vez que el artículo 11.2 del Real Decreto 1991/84 (hoy art. II del Real
Decreto 144/1999, de 29 de enero) establece como el hecho causante para el
reconocimiento de la referida modalidad anticipada de retiro, la presentación
de los respectivos contratos a tiempo parcial y de relevo a la Entidad Gestora
correspondiente. Por lo tanto, la forma escrita del contrato a tiempo parcial en
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el campo del Régimen de la Jubilación Parcial, se convierte en un requisito
importante para que el trabajador pueda acceder a la referida modalidad.
Sin embargo, entendemos que la ausencia de forma escrita no es un
requisito ad solenitatum. La existencia del contrato puede ser demostrada por
otros medios de prueba.
Es importante resaltar que con la publicación del Real Decreto-ley
15/1998, de 27 de noviembre, art. 12.4, letra “a”, se ha mantenido la exigencia
de forma escrita para el contrato a tiempo parcial, bien como de figurar en el
referido contrato “el número de horas ordinarias de trabajo al día, a la semana,
al mes o al año contratadas, la distribución horaria y su concreción mensual,
semanal y diaria, incluida la determinación de los días en los que el trabajador
deberá prestar servicios”.
Tampoco podemos dejar de referimos a la penalización de no
aplicación del sistema especial de cotización en proporción a los salarios
percibidos por las horas o días trabajados, que preveía el articulo 5.3 del
derogado Rl) 1991/84, imputaba al empresario que incumpliera la exigencia
de la forma escrita del contrato a tiempo parcial. Sin embargo, el actual
reglamento (Rl) 2317/93) no recepcionó este precepto. En este sentido,
estamos de acuerdo con la opinión de Pedrajas Moreno para quien la ausencia
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de la forma escrita provoca la presunción “iuris tantun? del carácter
indefinido y a tiempo completo del contrato, con las consecuencias que ello
conileva también a efectos de Seguridad Social. Sin embargo, destruida tal
presunción los efectos de la confirmación del cardan temporal o a tiempo
parcial del contrato también se extenderán al régimen de Seguridad Social
(nuestras las cunfrasffl>.
V.3.2.1- Duración del contrato a tiempo pardal
Conforme el artículo 12.2 del TRET el contrato a tiempo parcial podrá
concertarse por tiempo indefinido o por “duración determinada en los supuestos
en los que legalmente se permita la utilización en esta modalidad de
contratación, excepto en el contrato de formación”.
La posibilidad de que el contrato a tiempo parcial se efectuase por
plazo determinado ya existía en la normativaprecedente, pues así lo establecía
el articulo 3.2 del Real Decreto 1991/84: “...podrán celebrarse contratos de
trabajo a tiempo parcial por tiempo determinado en los supuestos previstos en
el artículo 15 del Estatuto de los Trabajadores. A los contratos de trabajo a
149 Véasecomentarios de PEDRAJAS MORENO, Abdon: “El Trabajo a Tiempo Parcial’,
FemandoValdés Del-Rk, La Reforma delMercado Laboral,Valladolid, EcL Lex Nova, 1994, Pp.
129-159.
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tiempo parcial de duración determinada, les será de aplicación lo establecido
en la normativa específica de estos últimos, según la modalidad de que se
trate”.
Comparando la normativa actual con la derogada, se percibe
claramente que en ésta la remisión a las modalidades del articulo 15 era más
explicita. Para suplir esta deficiencia, hay que recurrir a la norma
reglamentaria, o sea, al artículo 18.1 del Rl) 2317/93, en donde se establece
que los contratos a tiempo parcial se “... formalizarán por escrito, en el modelo
que figura en el anexo de este Real Decreto, en el que deberá constar, entre
otros elementos, si el contrato se celebra por tiempo indefinido o por duración
determinada, identificando, en este último caso, el supuesto previsto en el
artículo 15 del ET que justifica tal duración ,,(150).
La duración del contrato a tiempo parcial en el régimen de jubilación
parcial será la del periodo que falta al trabajador para alcanzar la edad
ordinaria de jubilación (art. 6 del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
150 PEDRAJAS MORENO, abdón, op. cit, p. 140, refiriéndose a la derogada Ley
10/1994, ya advertía sobre esta deficiencia técnicade la normativaen cuanto a la aplicación del
contrato a tiempo pardal a los supuestas de contratación de duracióndeterminada previstas en
el articulo 15 del ET. Hayque señalarque mismo con las alteraciones provocadas en el art. 12
del TRET con la edición del Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre , lanormativa
actual sigue sin hacer una referencia clara en cuanto a los supuestos previstos en el art. 15 del
TRET.
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noviembre), es decir, a los 65 años, en cuyo momento el contrato se extinguirá.
Por lo tanto, se percibe que se trata de un contrato atérmino.
Hay que decir que esta duración definida del contrato a tiempo parcial
es consecuencia de la propia limitación temporal de la jubilación parcial, lo que
en principio puede parecer extraño al calificativo de jubilación, pues ésta tiene
naturaleza vitalicia y no temporal. Por eso “...esta particularidad tiene
consecuencias en un doble plano: de una parte, se hace coincidir el ténnino-
resolutorio del contrato a tiempo parcial con el de la percepción de la
jubilación parcial (art. 12.5, ‘in fine’ del ET y art. 3.1 del Rl) 1991/84), de
forma que la duración del contrato y de la pensión resultan idénticas. Pero, por
otra parte, se está exceptuando también la regla general de la duración
indefinida o indeterminada, característica de las prestaciones periódicas del
sistema de la Seguridad Social y, por consiguiente, también de la pensión de
,,(151)
jubilación
V.3.3- Derechos de los trabajadores a tiempo parcial
Tradicionalmente los trabajadores a tiempo parcial se han considerado
como empleados adicionales o suplementarios, cuya permanencia en la
¶51 SALVADOR PÉREZ, Félix,op. cit, p. 796-797.
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empresa no estaba de modo alguno asegurada. Esta situación generaba una
desigualdad con relación a los trabajadores a tiempo completo.
El ET, al acoger esta modalidad contractual, se liniitó a ordenar que la
cotización a la Seguridad Social se efectuara en razónde la jornada de trabajo.
La tentativa de equiparar los derechos de los trabajadores a tiempo parcial con
los trabajadores atiempo completo vino con la edición del RO 1445/1982, de
25 de junio, sobre medidas de fomento de empleo, que disciplinó el régimen
jurídico del trabajo atiempo parcial, en desarrollo del artículo 12 del ET, en su
versión antigua. Ese intento culininó en la igualdad de salarios y demás
percepciones económicas, en proporción al tiempo trabajado. Sin embargo,
Garrido Pérez critica la referida norma reglamentaria por lo que se refiere a los
restantes derechos, pues “el RD subordina su disfrute a un extraño principio de
compatibilidad con la naturaleza del contrato”~”2~ - Según la referida autora
• . .ello y tal como se formulaba, hacía por tanto presumir la existencia de dos
tipos de derechos. Por un lado, aquellos derechos que, en tanto compatibles,
estaban sujetos a la regla de proporcionalidad. Por otro lado, aquellos otros que
podían no ser compatibles con el trabajo a tiempo parcial y de los que, en
consecuencia, no habrían de gozar los trabajadores así contratadosP<153>.
152 GARRIDO PÉREZ, Eva, op. cit, pp.34-35.
“~ Ibídem.
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Lareglamentación más precisa de estos derechos de equiparación vino
con la publicación del RD 1991/84 (hoy Real Decreto 144/1999, de 29), que
según ya hemos destacado arriba, reglamentó la Ley 32/1984, de 2 de agosto
(esta última derogada por el TRET, Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo). Referida norma reglamentaria estableció en su articulo 2.1 que “los
trabajadores contratados a tiempoparcial tendrán los derechos que la ley o los
convenios colectivos reconozcan a los trabajadores a tiempo completo”. Se
percibe, por lo tanto, que hubo una evolución nonnativa en el sentido de
establecer el principio de equiparación entre los trabajadores a tiempo parcial
y los contratados a tiempo completo, poniendo fin a esta situación marginal que
veniau soportando los trabajadores así contratados.
Con la derogación del artículo 2.1 del Rl) 199 1/84 por el Real
Decreto 2317/93, artículo 19, se puede decir que la actual norma recepcionó
el criterio de proporcionalidad al preceptuar que “.. .los trabajadores a tiempo
parcial tendrán los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo,
salvo las peculiaridades que, en función del tiempo trabajado, estén
establecidas por ley o puedan determinarse por la negociación colectiva”.
Ramirez Martínez entiende que la situación no cambia mucho con
relación a la normativa anterior. Sin embargo, matizando algunos puntos
importantes de la norma derogada con la actual, afirma: “De un lado, se
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formula claramente la regla general de proporcionalidad. De otro lado, las
únicas peculiaridades en virtud de esa regla de proporcionalidad son las que se
establezcan por ley o por convemo, que parece que deberán preverlas
expresamente, aplicándose una estricta paridad en todo lo demís establecido
por ley o convenio”~’54~
Sin ánimo de exhaustividad, nos referimos a continuación a algunos de
los derechos o condiciones de trabajo para ver si se aplica o no la regla de
proporcionalidad.
Así, en cuanto a la retribución, se advierte que los sucesivos decretos
que fijan el salario mínimo, siguen manteniendo la regla tradicional de que
“salanos mínimos se entienden referidos a la jornada legal de trabajo en cada
actividad. Si se realiza jornada inferior se percibirán a prorrata”~’55~.
‘54RAMIREZMARTNEZ, iuan lvi: “LaRegulación del trabajo a tiempo parcial:
balancey perspectivas”, Revista AnualidadLaboral, nl 11, marzo, 1994, pp. 171
En contra de esta interpretación restrictiva dc las previsicnes legales o convencionales,
afirma PEDRAJAS MORENO,Abdón, op. cit., p. 150, que la adopción de esta línea llevada
a “una situaciónmuy dificil en el arden aplicativo, habida cuenta dc laya señaladaescasisima
regulación legal y convencional en la materia yel previsible incremento de esta modalidad de
contratación, sino, también sobre todo, porque no creo que el articulo 19 del Real Decreto estA
significando- ni por su rango normativo hubiera podido serlo- una excepción a los principios
generales que se derivan del titulo preliminardel Código Civil, para la cobertura de lagunas
existentes en el sistema de fluentes del derecha”.
155 Véase, por ejemplo, para 1998, Real Decreto 2015/1997, de 26 de diciembre, art. 1~.
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La posibilidad de que el trabajador “contratado a tiempo parcial realice
horas extraordinarias, prevista en la anterior regulación, se mantiene tras la
reforma (art. 35.2 del Estatuto de los Trabajadores), con la misma limitación
de que para los trabajadores que por la modalidad o duración de su contrato
realizasen una jornada en cómputo anual inferior a la jornada general en la
empresa, el número máximo anual de horas extraordinarias se reducirá en la
misma proporción que exista entre tales jornadas’. Además, el nuevo texto del
Estatuto de los Trabajadores introduce una previsión expresa, que no existía en
la anterior redacción, aunque su desarrollo reglamentario implícitamente así lo
reconocía, según la cual- y se supone que para despejar posibles dudas-
‘tendrán la consideraciónde horas extraordinarias a todos los efectos, incluidos
los de Seguridad Social, cada hora de trabajo que se realice sobre la jornada de
trabajo pactada en el contrato de trabajo”~’56~.
También el tema de la equiparación y proporcionalidad de los
trabajadores a tiempo parcial con los trabajadores a tiempo completo nos lleva
a plantear si los derechos de aquéllos referentes a vacaciones, descanso
semanal, permisos y fiestas serán concedidos en su plenitud o, por el contrario,
serán gozados en flmción del tiempo trabajado. Para Garrido pérez~15~ estos
derechos serán concedidos en su integridad, es decir, no en función del tiempo
“~ CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL, op. cit., p. 41.
157 GARRIDO PÉREZ, Eva,op. cit., p. 41.
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trabajado, pues para la referida autora los dispositivos legales del ET (arts. 37-
38) que facultan estos derechos vienen contemplados como “derechos de los
trabajadores” y no sólo de los contratados a tiempo completo. Pedrajas
Moren& ~ ya no ve tan sencilla la solución para este planteamiento. El autor
pone de manifiesto que para un tema tan complejo como éste, no hay una
repuesta en la normativa actual. Por eso resalta el gran papel de la negociación
colectiva en el diseño de las cuestiones polémicas como ésta que planteamos.
Entendemos correcta la interpretación de Eva Garrido sobre el tema
arriba destacado. Incluso en este supuesto se puede aplicar perfectamente el
principio de la norma más favorable.
Sobre el tema de las horas extraordinarias, es importante resaltar que
con las modificaciones producidas en el art. 12 del TRET por el Real Decreto-
ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de
su estabilidad, y reglamentado por el Real Decreto 144/1999, de 29 de enero,
se percibe que ha habido un cambio de gran magnitud en esta materia, al
establecer que el pacto de horas complementares sólo será penuitido en los
contratos a tiempo parcial de duración indefinida (art. 12.5, letra b del TRET).
“idem,pp. 151-152
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Por lo tanto, con la nueva redacción dada al art. 12 del TRET, las horas
extraordinarias estarín limitadas a los contratos a tiempo parcial de
duración indefinida.
En cuanto al trabajador a tiempo parcial bajo el régimen de jubilación
parcial, no podemos olvidar que el trabajador que acoge a esta modalidad,
como consecuencia de la novación modificativa, pasará de ser un trabajador
fijo y a tiempo integral a ser uno a tiempo parcial con contrato de duración
definida y jornada reducida al 50 por ciento (hoy un mínimo del 30 y el
máximo del 77 por 100). Por lo tanto, el principio de proporcionalidad no
incidiría en este caso, porque no genera una situación de equiparación con otro
trabajador. En realidad, el trabajador jubilado parcialmente ya se encuentra
inserto en la organización empresarial. Por lo tanto, no hay un elemento de
comparación. Entendemos que lo que más podría afectar a este colectivo sería
la cuestión de las horas extraordinarias. Sin embargo, con las modificaciones
provocadas por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, en materia
de trabajo a tiempo parcial, el trabajadorjubilado parcialmente no podrá pactar
las horas complementarias debido a que la duración de su contrato a tiempo
parcial tendrá duración definida, es decir, hasta que cumpla la edad ordinaria
de jubilación. Sobre el derecho a las vacaciones, descansos, festivos y




Inicialinente es importante resaltar que la clásica distinción entre el
trabajo a tiempo parcial normal y trabajo a tiempo parcial marginal a efecto de
protección social, prácticamente ha desaparecido tras las modificaciones
llevadas a cabo por el Real Decreto-Ley 8/1997, de 16 de mayo, convertido en
la Ley 63/1997, de 26 de diciembre.
Esta distinción tuvo su origen con la incorporación del trabajo a
tiempo parcial en la Ley 8/1980, de 10 de marzo (art. 12.>, la cual preveía que
en el supuesto de que la jornada del trabajador a tiempo parcial thera inferior
al 30 por 100 de la jornada semanal o mensual, la protección sólo incluiría las
contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asistencia
sanitaria por contingencias comunes, maternidad y fondo de garantía salarial.
Es verdad que con la nueva configuración jurídica del contrato a tiempo
parcial, producida por la Ley 10/1994 y posteriormente incorporada al TRET,
el hecho de la escasez en el número de horas de realización de servicios no es
detenninante para la configuración del contrato a tiempo parcial. Sin embargo,
el escenario no había cambiado en términos de protección. El trabajador a
tiempo parcial marginal seguía con su cobertura restringida a determinadas
contingencias, según hemos resaltado arriba.
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Conla aprobación del Real Decreto-Ley 8/1997 (1). Transitoria 4~) y
con la reciente reglamentación de esta materia por el Real Decreto 48911998,
de 27 de marzo, la cobertura se amplia a todas a las contingencias, pero se
mantiene el tratamiento autónomo del llamado contrato a tiempo parcial
marginal o reducido, que con la referida norma reglamentaria pasa a
denominarse “trabajo a tiempo parcial de prestación marginal de
servicios”.
De la lectura de la referida norma reglamentaria, se pueden extraer las
siguientes observaciones: Enprimer lugar, la marginalidad sigue prevista en los
mismos términos que estableció la Ley 10/1994, o sea, se entiende que aquélla
existe cuando la prestación de servicios es inferior a doce horas a la semana o
cuarenta y ocho horas al mes (RD 489/98, art. 19. En segundo lugar, se
equipara al resto de los trabajos a tiempo parcial en cuanto a la totalidad de la
protección (situaciones y contingencias) que prevea el régimen de Seguridad
Social en que se hallen encuadrados~’59~.
Cabe sefialar que con la publicación del Real Decreto-ley 15/1998, de
27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo
~ En este sentido, véase comentarios de TORTUERO PLAZA, José Luis: “Apuntes
para un debate sobre el trabajo a tiempo parcial y laSeguridad Social”, Revista cf!Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, n0 9, 1998, Pp. 57-71.
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en relación con el trabajo a tiempo parcial, reglamentado por el Real Decreto
144/1999, de 29 de enero, se ha establecido un sistema mejory más amplio de
protección social, en los siguientes términos: a- la protección social derivada
de los contratos de trabajo a tiempo parcial se regirá por el principio de
asimilación del trabajador a tiempo parcial al trabajador a tiempo completo; b-
la base de cotización será siempre mensual; c- la cotización así determinada
no podrá ser inferior a las cantidades que reglamentariamente se determinen
(mil ochocientas veintiséis horas anuales); d- para acreditar los períodos de
cotización necesarios para causar derecho a las prestaciones se computarán
las horas efectivamente trabajadas,, tanto ordinarias como complementarias, y
en el supuesto en que los períodos mínimos de cotización requeridos son más
amplios- pensiones de jubilación y de incapacidad pernianente- se atenña esa
exigencia con la aplicación, para la determinación de los períodos de
cotización, del coeficiente multiplicador de 1,5 al número de días teóricos de
cotización.
En términos de protección social para el trabajador jubilado
parcialmente, entendemos que su cobertura sigue siendo integral, incluyendo
todas las contingencias sociales. También es importante resaltar que debido al
doble vínculo jurídico a que el trabajadorjubilado parcialmente está sometido
al acogerse a esta modalidad, es decir, uno de naturaleza contractual, en este
caso el contrato a tiempo parcial, y el otro público con el Régimen General de
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Seguridad Social bajo la jubilación parcial, la norma reglamentaria ( RD
1991/1984, art. 13.3) se preocupó en asegurar a este colectivo la cobertura
integral, o sea, por todas las contingencias, incluso asegurando que “el
jubilado parcialmente tendrá la condición de pensionista a efectos de la
participación en el pago de las prestaciones farmacéuticas”.
Cabe señalar que con la edición del Real Decreto 144/1999, de 29 de
enero, art. 16, ha habido una preocupación, en cuanto a esta condición de
pensionista, de extender dicha protección a las prestaciones sanitarias, médicas
y de servicios sociales.
En realidad, en materia de cobertura, no vemos ninguna
incompatibilidad con la actual regla establecida por el Real Decreto 144/1999,
de 29 de enero, en relación a la norma derogada (Rl) 1991/1984). Se puede
decir, incluso, que la nueva norma reglamentaria ha venido a conflnnar y
ampliar varios preceptos que aseguraban y siguen asegurando una amplia
cobertura a los trabajadores que acogen a esta modalidad atípica de retiro
anticipado. Además, es importante señalar que referidamodalidad, mismo con
las alteraciones producidas por la nueva normativa, es decir, en cuanto a la
edaddeacceso(antesapartirdelosá2,ahoraapartirdelos6oaños>yjornada
(antes 50 por 100, ahora un mínimo del 30 y un máximo del 77 por 100) el
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legislador ha mantenido su objetivo como instrumento de política de empleo
y reparto de trabajo.
V. 3.5- Cotizaciones
Conrelación a las cotizaciones, tras algunas vacilaciones de la norma,
se utiliza el modulo horario para cuantificar la base de cotización a la
Seguridad Social, así como para el desempleo, fondo de garantía salarial y
formación profesional. En este sentido prevé el articulo 12.3 del TRET que
“...la base de cotización a la seguridad social y demás aportaciones que se
recauden conjuntamente con aquélla estará constituida por las retribuciones
efectivamente percibidas en knción de las horas trabajadas(160>.
La misma regla arriba citada servirá para determinar los períodos de
cálculo de la base reguladora de las prestaciones de la Seguridad Social. Sin
embargo, para el cómputo de ésta es importante destacar que el Real Decreto
2319/1993, de 29 de diciembre, hace revivir la controversia en la materia sobre
si se computaban como días completos aquellos en que sólo se hubiera
trabajado algunas horas, estableciendo un criterio restrictivo según el cual sólo
‘~Véase también Real Decreto 2064/95, dc 22- XII, Reglamento General sobre
Cotización y Liquidación de otros derechos de la Seguridad Social (art. 65.1),según redacción
dada porel Real Decreto 482/98, de 27-fil, Disposición Adicional única.
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va a computarse, en una ‘visión proporcional estricta, el tiempo efectivamente
trabajado~’61~
Para el jubilado parciaimente, considerando su condición de trabajador
a tiempo parcial, éste cotizará sobre las horas efectivamente trabajadas. Sin
embargo, al término del contrato a tiempo parcial, cuando el trabajador pasa a
la modalidad de jubilación ordinaria, el Real Decreto 1991/1984, art. 14.1 (hoy
Real Decreto 144/1999, art. 17.2) le garantiza, a efectos del cálculo de la base
reguladora, el incremento de 100 por 100 de la cuantía de las cotizaciones
efectuadas durante el período de jubilación parcial cuando haya que determinar
la base reguladora de la pensión, y computándose como período cotizado, en
‘61 Para el CONSEJO ECONÓMICO, op. cit,pp.5O-51, “...elRD 2319,93, de 29 de
diciembre, sobre revalorización de pensiones del sistema de la seguridad social para 1994,
siguiendo con el criterio anterior, introduce un conjunto de reglas para determinar las bases
reguladoras de las prestaciones,. así como en relación alos períodos de cotización exigidos en
el Rágimende que se trate, paracausar el derecho a las mismas. Se trata de unamodificación
que, aplicado estrictos criterios de proporcionalidad y contributivos, reduce de lamisma manera
la posibilidad y cuantía de la incapacidad temporal, etc. En definitiva, se pone fin a la
consideración como día cotizado, a efectos de reunir los períodos de carencia necesarios, con
independencia de la duración diaria de lajornada, que anteriormente venia a equiparar en la
práctica, por ejemplo, la cotización de un trabajador con jornada diaria de ocho horas con la
efectuada por quien sólo trabajaba dos horas. Coma consecuencia de elio, se restringe respecto
a la situación anterior el acceso de los trabajadores a tiempo parcial a las prestaciones de la
Seguridad Social ya que paratenerdesecho a unadeterminada prestación un trabajadoratiempo
parcial,por ejemplo amediajomada, deberá haber cotizado eldoble de días que un trabajador
a jornada conipleta”. También en este sentido, véase comentarios de DESDENTADO
BONETE, Aurelio y TEJERINA ALONSO, JoséIgnacio: “Contrato de trabajo atiempo parcial
y prestaciones de la Seguridad SaciaF’, Revista Tribuna Social, n0 85, enero de 1998, p. 92.
Cabe señalar que el Real Decreto 489/98, de 27 de marzo ha mantenido el mismo criterio de
cálculo arriba destacado.
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cualquier caso, el tiempo que medié entre la jubilación parcial y la ordinaria.
En realidad se trata de una ficción jurídica sobre los efectos reales de la
conversión de su relación a jornadaparcial. Si no fiera así, la jubilación parcial
sería poco atractiva para el trabajador, pues éste podríaver mermada la cuantia
plena de su futura pensión.
También es importante decir que el referido incremento incidirá en
los supuestos de fallecimiento, incapacidad permanente en los grados de
absoluta, gran invalidez o total (RD 144/1999, articulo 14). Se trata de crear
la ficción jurídica de existencia de un trabajo a tiempo completo.
Aún, en cuanto a la incapacidad, cabe señalar que, según el art.13.2
del Real Decreto 144/1999, de 29 de enero la jubilación parcial es
incompatible con las pensiones de incapacidad permanente absoluta, gran
invalidez y incapacidad permanente total.
Es importante resaltar que con la publicación del Real Decreto-ley
15/1998, de 27 de noviembre, y posteriormente su norma reglamentaria, el
Real Decreto 144/1999, de 29 de enero, la base de cotización a la Seguridad
Social de los contratos a tiempo parcial ha sido modificada, en el sentido de
ampliar la cobertura, con base en el principio de asimilación del trabajador
a tiempo parcial al trabajador a tiempo completo. Ahora, con las alteraciones
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producidas en el art. 12 del TRiET y la Disposición Adicional Séptima del
TRLGSS, cabe destacar las siguientes modificaciones en la base de
cotización: a- el módulo será mensual; b- se constituirá de las retribuciones
efectivamente percibidas en función de las horas trabajadas, tanto ordinarias
como complementarias c- en relación con los períodos de cotización
necesanos para causar derecho a las prestaciones de jubilación, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal y maternidad, se
computarán las cotizaciones efectuadas en función de las horas trabajadas,
tanto ordinarias como complementarias, calculando su equivalencia en días
teóricos de cotización, para lo que se dividirá por cmco el número de horas
efectivamente trabajadas, equivalente diario del cómputo de 1.826 horas
anuales. Para causar derecho a las pensiones de jubilación e incapacidad
permanente, al número de días teóricos de cotización, obtenidos de acuerdo
con el criterio anterior, se le aplicará un coeficiente multiplicador del 1,5 para
obtener el número de días que se considerarán acreditados para la
determinación de los períodos niinimos de cotización.
VI- DOS RELACIONES JURÍDICAS DISTINTAS
Si para el trabajador por cuenta ajena, aparte de la edad, el acceso y
devengo de la pensión de jubilación ordinaria conileva la extinción de su
contrato de trabajo, tal exigencia no ocurre con la concesión de la jubilación
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parcial. Aquí se ve una vez más y con intensidad la excepción a la regla
general de incompatibilidad del percibo de la pensión con cualquier actividad
profesional, según ya establecía el Texto Articulado Primero de la Ley de
Bases de la Seguridad Social, aprobado por el Decreto 1907/1966, de 21 de
abril, hoy plasmada en el art. 165 del TRLGSS.
El legislador así lo quiso al crear la jubilación parcial, figura,
conforme hemos comentado arriba, atípica en el contexto de las demás
modalidades de jubilación anticipada. Tal excepción se justifica debido a los
motivos por los cuales se creó dicha institución, es decir, nacida de la reforma
laboral de 1984, con la finalidad de servir como una fórmula más de política
de empleo y de reparto de trabajo a través del contrato de relevo~’623.
Como consecuencia de ella, el trabajador estará vinculado a dos
relaciones jurídicas individualizadas, no equiparables ni tampoco semejantes,
es decir, una de derecho privado, el vínculo laboral con el empleador, y otra
162~<§>m SAHORNO, Ignacio, op. cii., p.I24, afirma que ax la reforma & 1984,
el reparto de trabajo ha estado presente en la generalización del contrato a tiempo parcial, la
sustitución de trabajadores mayores de 64 años jubilados anticipadamente y la creación del
contrato de relevo. El referido autor también destaca que antes de la reforma de 1984, el
gobierno ya había intensificado algunas medidas dirigidas a este fin, es decir, al reparto de
trabajo. Pero, a partir de 1984, y mediante la reforma se subordinan las medidas de reparto a las
de flexibilidad cuantitativa, al ser contempladas como modalidades contractuales (contrato a
tiempo parcial, de relevo y posibilidad de jubilación a los trabajadores de 64 años
sustituyéndolos por otros). Sin embargo, tales medidas no tiMeron la respuesta esperada en la
creación de puestos de trabajo.
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de carácter público, con el Instituto Nacional de Seguridad Social. Además de
ser distintos los sujetos, los objetivos también son diferentes, aunque puedan
posicionase, en el caso de las pensiones, como secuenciales, y ser esta
modalidad de prestación un sustituto del salario. Indudablemente, son dos
vínculos inconfundibles por su naturaleza, “modus operandi”, dicción jurídica
y efectos prácticos.
Hemos visto que el derecho a trabajar parcialmente no se confUnde
conelderechoapercibirentre unminimodel3Oyunmáximodel 77por 100
de la pensión con una actividad retributiva, pudiendo el mismo trabajador
ejacedos simultáneamente. Ambos derechos provienen de situaciones
perfectamente caracterizadas y no coincidentes, es decir, subsiste el derecho a
trabajar parcialmente, manteniendo el contrato individual de trabajo y percibir
una parte da la pensión. Así, pues, el acceso a la referida modalidad no
provoca la extinción del contrato de trabajo.
Por lo tanto, se percibe que la concesión de la jubilación parcial no
interferirá en la relación jurídica laboral que el jubilado tiene, y seguirá
teniendo hasta que cumpla la edad ordinaria de jubilación, es decir, a los 65
anos.
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VII- El CONTRATO DE RELEVO
De la misma forma que hemos analizado el contrato a tiempo parcial
bajo el régimen de lajubilación parcial, lo vamos a hacer, a continuación, con
el Contrato de Relevo, puesto que se trata de una figura jurídica que está
directamente relacionada con la referida modalidad de retiro anticipado, ya que
ésta nace justamente con la aparición de dicha modalidad contractual,
sirviendo como instrumento de la política de empleo y reparto de trabajo.
Inicialinente queremos advertir que los comentarios doctrinales sobre
esta modalidad contractual son escasos y casi siempre los autores se limitan
a remitir al contrato a tiempo parcial. Tal hecho hace que la mayoría de los
autores hablen más de esta modalidad que de aquélla. Como bien advierte
Garrido Pérez, este recurso continuo a la regulación del tiempo parcial, en un
prmcrpío puede llevar a la conclusión de que el contrato de relevo no posea una
naturaleza jurídica propia, a parte de participar de la propia del trabajo a tiempo
parcial Pero, en esta modalidad se verifica un aspecto que le caracteriza, a
saber el juego combinado del tiempo de trabajo y el tiempo del contrato, en la
medida en que se acude al trabajo a tiempo parcial y al trabajo de duración
determinada, y este último por el hecho de que tanto la actividad laboral del
trabajador jubilado parcialmente como la del trabajador relevista tienen en
principio un límite de duración fijada en tres años como máximo (hoy 5affos)(~t%~
IB LI01 E C>
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o sea, desde que aquél accede a la jubilación parcial a la edad de 60, 61, 62,
63, 64 años, hasta alcanzar la edad ordinaria dejubilación. Se puede decir que
este dado no encaja en ninguno de los casos para los que está previsto el
contrato de duración determinada, sino que se trata de un trabajo cuya
duración, al menos máxima, está ya previamente fijada por la ley de un modo
particular y específico para esta modalidad contractu.al<163).
La figura del contrato de relevo tiene su origen en el conocido término
anglosajón “job sharing” (trabajo compartido) o acuerdo laboral voluntario
donde un trabajo a tiempo completo se divide entre dos o más trabajadores. Es
una forma de empleo a tiempo parcial donde el salario y las prestaciones
sociales complementarias se dividen entre los trabajadores. En España dicha
modalidad contractual “ha recibido diferentes denominaciones, así
participación del tiempo de trabajo o empleo compartido”~’t Fue regulada por
primera vez en el ordenamientojurídico español, como modalidad contractual
con el nombre de relevo, a través de la ley 32/1984, de 2 de agosto,
reglamentada por el RD 1991/84, de 31 de octubre, que dio nueva redacción al
artículo 12 del ET, y según la propia exposición de motivos de la referida
‘~ GARRIDO PÉREZ, Eva: El Contrato de Relevo, Madrid, Ministerio del Trabajo y
de la Seguridad Social, 1987, p. 14.
‘“FLÓREZ SABORINO, Igancio, op. cii., p. 113.
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norma, dicha figura jurídica es una medida de reparto de trabajo(16»
Es importante decir también que el contrato de relevo guarda íntima
relación con el régimen de jubilación parcial, pues el acceso del trabajador
relevado a dicha forma de retiro anticipado provocará la celebración del
contrato de relevo.
Podemos afirmar que los hechos que desembocan en la figura del
contrato de relevo son: la jubilación parcial del trabajador por cuenta ajena
(según establece el articulo 12.6 del TRET); continuidad de la prestación de
servicios por el trabajadorjubilado parcialmente; novación simultánea de su
contrato de trabajo en uno a tiempo parcial y a término y la celebración
simultánea de un contrato de relevo entre el mismo empresario y otro
trabajador demandante de empleo.
165 Para OJEDA AVILES, A: “Los contratos a tiempo parcial y de empleo
compartido”, RDL, nl 14, 1984, el origen del contrato de revelo está en la fórmula de
sustitución simultanea contenida en la figura de la jubilación anticipada especial, pactada por
cl Acuerdo Interconfederal de 1983, el cual permitía,una vezpactada en convenio colectivo, la
jubilación anticipada del trabajador a los 64 años y su simultanea sustitución por un demandante
de empleo. Ya MARTÍNEZ EMPERADOR, Rafael: Revista Documentación Labora4 n0 15,
enero-marzo, 1985, p. 47, rechaza esta tesis, una vez que, para este autor, dicho “precedente no
contempla el fenómeno del empleo compartido, sobre el cual está injerida la figura del contrato
de relevo”. Y termina, afirmando que “la causa del contrato de relevo consiste precisamente en
la sustitución de lafuerza de trabajo perdida por dicha jubilación parcial Son secuencias de
actos jurídicos que parten de la previa existencia de la relación laboral de duración
rndetennmada y atiempo completo”.
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Viti Concepto y naturaleza jurídica
Según Rafael Martínez Emperador el contrato de relevo “es un
contrato de trabajo a tiempo parcial y de duración determinada que se concierta
con un trabajador inscrito como desempleado en la correspondiente oficina de
empleo, para sustituir a otro trabajador de la propia empresa contratante que
hubiera accedido a la jubilación parcial prevista en el citado precepto
estatutario y novado su contrato a tiempo pardal, en momento simultaneo con
el del perfeccionamiento de aquel”~’~~.
Eva Garrido Pérez afirma que el contrato de relevo debe ser entendido
“como una modalidad contractual que toma su basejurídica configuradora de
regulación propia del trabajo a tiempo parcial, completada por unas
particularidades exigidaspor el hecho de tratarse de un trabajo compartido con
dos trabajadores con jornada a mitad del tiempof(16t.
También debe ser entendido como una medida combinada de creación
de empleo y reparto de trab4jo, o sea, la causa del contrato de relevo consiste
166 MARTINEZ EMPERADOR, Raibel: “E! Contrato de Relevo”, Revista
Documentación Laboral, n0 15, enero-marzo, 1985, p. 47.
‘67GAflJ~~O PÉREZ, Eva: El Contrato de Relevo, Madrid, Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, 1987, pp. 16-17.
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precisamente en la sustitución de la fuerza de trabajo perdida en consecuencia
de la jubilación parcial.
En realidad, el contrato de relevo ha sido conformado, en su desarrollo
reglamentario, como variedad específica del contrato a tiempo parcial.
O
También se puede entender que es un “contrato de sustitución: el
relevista comparte el puesto de trabajo del jubilado parcialmente que
transforma su contrato a tiempo parcial y sustituye la actividad cedida por éste.
De ahÁ que la prestación de servicios del trabajador relevista debe ser análoga
y complementaria de la rendidapor el trabajador cedente~<16S>. En este sentido,
afirma Rafael Martínez Emperador que “el trabajador de relevo debe tener la
misma profesión y ha de asignarse categoría profesional análoga a la ostentada
por el sustituido. La no concunencia de estos requisitos podrá privar de su
causa el contrato de relevo”~169>. Para el referido autor, esta necesidad de que
haya una similitud de actividades entre el trabajador relevista y el
sustituido, añade a esta figura contractual una cierta rigidez en su
168MARTINEZ EMPERADOR, Rafael, op. cit., p.52.
‘69 Idem op. cit, p. 53.
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formación, lo que quizás sea una de las causas que apuntan la escasa
utilización de esta modalidad contractual en Espaia<’70~.
Sin embargo, cabe sefíalar que la vinculación arriba destacada ha sido
flexibilizada por la nueva redacción dada al art. 12 del TRET por el Real
Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, al establecer que “...el puesto de
trabajo del trabajador relevista podrá ser el mismo del trabajador sustituido o
uno similar”. Aparte de tornar más flexible la actuación del relevista en cuanto
a la función del trabajador jubilado parcialmente, referida norma prevé que la
jornada del trabajador relevista podrá ser completa o a tiempo parcial. En todo
caso, la duración de lajornada deberá ser, como minimo, igual a la reducción
de jornada acordada por el trabajador sustituido. También en cuanto al
cumplimiento de horario, el referido Real Decreto-ley establece que no hay
necesariamente una vinculación de horario, pudiendo el horario del trabajador
“0En los datos que hemos recogido sobre la evolución de los contratos de relevo, se
nota una disminución en su utilización de una forma muy intensa, lo que nos hace pensar
también que la poca utilización de esta modalidad es debido a esta necesidad de similitud de
funciones y actividades que debe haber entre el trabajadorjubilado parcialmente y el relevista.
Contratos de relevo registrados de 1992-1996: 2.182, 1.582, 219, 238, 213. Fuente:
Estadística de Contratos Registrados, diciembre de 1997, VI.10, Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales.
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relevista completar el del trabajador sustituido o simultanearse con él (art. 12.6,
letra b).
Para finalizar este epígrafe, entendemos que los cambios normativi ~s
aniba destacados habrán de provocar una mayor acogida a esta modalidad
contractual. También se puede decir que dichas alteraciones han puesto de
manifiesto una tentativa dellegislador de dar mayores con tomos yuna cierta
independencia al contrato de relevo en relación al contrato a tiempo
parcial~’71>. En todo caso, no se puede olvidar que la razón última del contrato
de relevo sigue siendo una modalidad vinculada a la política de empleo y
reparto de trabajo.
VII.2- Duracióli
El contrato de relevo es una modalidad contractual de duración
determinada. Término cierto porque su duración ha de coincidir con el tiempo
~ investida más evidente de este nuevo disefio del contrato de relevo está reflejada
en el artículo 6, letra “b”, del Real Decreto-ley 15/1999, de 27 de noviembre, el cualprevéque
el contrato de relevo podrá celebrarseajornale conwpleta (nuestras las cursivas). Se percibe
que el trabajador relevista podrá cumplirjomadasuperior a la dejadapu el trabajadorjubilado
parciahucite. Sin embargo, GARRIDOPÉRE4 Eva: El Contrato de Relevo, Madrid, Ministerio
del Trabajo y de la Seguridad Social, 1987, p. 36, comentando la omisión del art. 8, letra “e”,
del Real Decreto 1991/84 en cuanto a un límite máximo de lajornada del trabajador relevista
y la posibilidad de pactaría superior al SO por 100 de lo que preveía, pone en duda si dicha
ampliación no estada descaracterizando la figura delcontrato de relevo, modalidad contractual
intrínsecamente vinculada al repartodel empleo.
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que falte para la extinción del contrato a tiempo parcial del trabajador relevado.
Son tres años (hoy 5 años), por lo tanto, la duración máxima que puede
alcanzar el contrato de revelo, una vez que para acceder a la jubilación parcial,
según establece el artículo 12.5 (hoy 12.6) del TRET, la edad del trabajador
relevado debe ser inferior a tres años (hoy 5 años) a la exigida con carácter
general en el régimen correspondiente de la Seguridad Social para causar
derecho a la jubilación ordinaria.
También hay que decir que normativamente es posible que el
trabajador se acoja a la jubilación parcial pocos meses antes de la edad de
jubilación ordinaria. En este caso estañamos frente a un contrato de relevo con
un corto plazo de duración.
De cualquier forma, la normativa exige para el contrato de relevo una
simultaneidad en su duración con el contrato a tiempo parcial del trabajado
relevado, y así se lo impone al empresario, estando éste obligado a mantener
cubierta, como mínimo, la jornada que ha sido sustituida por el contrato de
relevo hasta la fecha de jubilación total. Por lo tanto, se puede decir que “...la
duración del contrato se encuentra perfectamente tasaday transcurre desde que,
a partir de los 62 años de edad (hoy 60 años), el trabajadorrelevado solicita su
pensión de jubilación parcial y nova su contrato anterior y hasta que el mismo
cumple la edad ordinaria de jubilación en su modalidad contributiva. Consta
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pues tanto la duración mínima como lamáxima. En el primer caso, no existe
limite alguno y desde tres años (hoy 5 años) hasta sólo un día el contrato de
relevo puede tener una duración variable. En el segundo, la edad ordinaria de
jubilación rige como límite máximo”~’72>.
Eva Garrido pone de manifiesto que “...el legislador no ha querido que
el contrato de relevo sea, por sí mismo, una vía que conlleve a la consolidación
del trabajador relevista en la empresa, a jornada completa y por tiempo
indefinido, siendo, por el contrario, tratado como un mero trabajador temporal.
Con ello, además, se corre un grave peligro, ya denunciado por la doctrina, y
es el de la amortización del puesto de trabajo que venían ocupando ambos
trabajadores, al finalizar sus respectivos contratos por llegar el relevado a la
edad de jubilación ordinariay al no tener el empresario obligación alguna de
seguir utilizando los servicios del trabajador relevista. Claro es que las partes,
en función de la libertad de pactos, y ante la ausencia de toda previsión
normativa al respecto, pueden estipular en el contrato que el relevista, a la
Véase obra citada, LÓPEZ CUMBRE, Lourdes: “Contrato de relevo y distribución del
tiempo de trabajo. La jubilación al servicio del reparto del empleo”, p. 60. La referida autora
destaca quecl límite máximodel «tato de relevo para los trabajadcsrs porcuenta ajena de los
Regímenes Especiales ha de ser “el general de 65 tos o la edad reducida si el trabajador
relevado pertenece auno de los colectivos destacados. Nootra puede ser la intención de la DA.8
a LGSS cuando permite extender Ja aplicación de la jubilación parciaJ recogida para los
trabajadores pertenecientes al Régimen General en el art. 166 LG.S.S a todos los trabajadores
por cuenta ajena de los Regímenes Especiales, en los que, como ha quedado expuesto, existen
edades reducidasde jubilación”.
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extinción del mismo, siga prestando sus servicios en la empresa pero bajo otra
modalidad contractual, ya sea tiempo parcial, a tiempo completo, por duración
determinada o indeflnida”<’73~.
VII.3- Constitución del contrato de relevo
VII.3.1- Partes
VII.3.1i - El empresario
Cualquier empresario podrá celebrar esta modalidad contractual, desde
el momento que un empleado de su plantilla solicite la jubilación parcial y
formalice con éste un acuerdo para trausfonnar su contrato anterior en uno a
tiempo parcial.
Eva Garrido Pérez entiende que la referida modalidad contractual es,
en cierta forma, ventajosa para el Empresario, porque según afirma la
“contratación del titular de relevo no supone un nuevo gasto para la empresa
en concepto de salario, ya que va a ser retribuido con la otra mitad del salario
dejado de percibir por el trabajador relevado. Igual consideración puede
“~ GARRIDO PÉREZ, Eva, op. ciÉ, p. 52.
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extenderse al abono de las cotizaciones a la Seguridad Social, en tanto que
serán las mismas, ahora por dos trabajadores como si fueran uno solo”<’ 74)
VII.3.1.2 - El trabajador
En principio, la Ley 32/84, de 2 de agosto, sólo precisaba que debía ser
un trabajador en situación de desempleo. La exigencia de que sea un
“trabajador desempleado inscrito en la oficina de empleo como desempleado”,
vmo con la norma reglamentaria (artículo 70 del Real Decreto 199 1/84). Tal
situación legal de desempleo se concreta en el articulo 208, del TRLGSS. El
TRiET, en su artículo 12.6, con lanueva redacción dada por el Real Decreto-ley
15/1998, de 27 de noviembre, utiliza, de forma genérica, la expresión
“situación de desempleo”.
Eva Ganido Pérez<175> plantea la posibilidad de que el relevista pudiera
ser un perceptor de la prestación por desempleo y que a la vez sea trabajador
a tiempo parcial. La referida autora argumenta que por la nueva normativa
sobre desempleo (refiriéndose a laderogada Ley 31/1984, de 2 de agosto sobre
‘74ARRIDO PÉREZ, Eva, op. cit, p. 31-32.
GARRIDO PÉREZ, Eva, op. cit, p.29. MARTINEZ EMPERADOR, Rafael, op.
cit., p. 62, admite que la retribución salarial del trabajador de revelo sea compatible con la
prestación o subsidio de desempleo, desde que reducidos una o otro en la proporción
correspondiente.
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protección por desempleo), se podría o por lo menos no se impedía que el
empresario contratase como relevista a un trabajador que se encontrara en esta
situación. Sin embargo, la propia autora llega a la conclusión de que dicho
planteamiento choca con los principios reflejados en la exposición de motivos
de la Ley 32/1984, es decir, el contrato de relevo tiene como finalidad ampliar
o completar las posibilidades de reparto de empleo, y admitir dicho supuesto
seria ir en contra al espíritu de la norma.
El relevista ha de convivir profesionalmente con el trabajador relevado.
Ambos han de compartir el trabajo, y con relación a la jornada, el trabajador
relevista podrá cumplirla de forma integral o a tiempo parcial. Pero en todo
caso su duración deberá ser, como mínimo, igual a la reducción producida en
la jornada del trabajadorjubilado parcialmente (art. 12.6., letra b, del TRET,
con la nueva redacción dada por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre). Hay que decirtambién que debe existir homogeneidad en la clase
de trabajo de ambos, lo que supone análoga profesión y categoría <‘76>.Sin
embargo, entendemos que con la edición del RealDecreto-ley 15/1998, de 27
de noviembre, ha sido flexibilizada ésta exigencia de homogeidad de función,
puesel art.6, letra “c”, de la referida nonna, establece que “el puesto de trabajo
¡76 Para MARTÍNEZ EMPERADOR, Rafael, op. cit., las consecuencias de esta
necesidad de homogeneidadestá en la característica única del contrato de relevo en relación al
contrato común ordinario, es decir, por seraquél un contrato de sustitución.
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del trabajador relevista podrá ser el mismo del trabajador sustituido o uno
similar, entendiendo por tal, excepto en el caso del personal directivo, el
desempeño de tareas correspondientes al mismo grupo profesional o categoría
equivalente”.
VII.3.2-Forma
El contrato de relevo ha de fonnularse por escrito. Tal afirmación
encuentra respaldo legal en el artículo 8.2 del TRET, por la nueva redacción
dada por la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, sobre medidas urgentes para la
mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratación indefinida.
Hay que destacar que en la norma reglamentaria (articulo 8.a, RD
1991/84) se impone la forma escrita según modelo oficial, y exige que se haga
constar el nombre, edad y circunstancias profesionales del trabajador sustituido
(profesión, categoría profesional, centro de trabajo, retribución, fecha de
novación de su contrato en a tiempo parcial, término de dicho contrato,
coincidente para la edad de jubilación ordinaria). Para Rafael Martínez
Emperador tal exigencia atiene valor ad substantium”. El referido autor afirma
que “...el carácter de sustitución que es predicable para el contrato de relevo,
asemeja el mismo al de interinidad y sabido es que, para esta última modalidad
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contractual, la jurisprudencia ha atribuido el referido valor al dato relativo a la
identificación del sustituido”~’7~.
Pese la importancia que el autor arriba citado da a la forma escrita del
contrato de relevo, entendemos que en su defecto, la existencia del contrato
podrá ser demostrada por otros medios de prueba, por lo tanto, la presunción
es “iuris tantum”.
En vista de lo previsto en el articulo 10 del RD 1991/84, se percibe
que la forma escrita también es exigida en el supuesto de conversión del
contrato de relevo en otro ajornada completa.
La formalización del contrato ha de hacerse por ejemplar
cuadruplicado, dos de los cuales serán para las partes, y otro para la oficina de
empleo correspondiente, y el cuarto, habrá de adjuntarse a la solicitud de alta
en la Seguridad Social.
~ MARTINEZ EMPERADOR, Ralbel, op. cit., p. 63. Esta tendencia jufisprudencial
es confirmada por SANCHIEZ-URAN AZAÑA, Yolanda, EJ Trabajador lnterfno, (Colección
Jurisprudencia Práctica), Madrid, St Teenos, 1993,p. 15, para quién la necesidad de
identificación del trabajador sustituido es unos de los requisitos formales del contrato de
interinidadpor sustitucion.
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En caso de omisión cuanto a este requisito, el contrato de relevo se
presumirá por tiempo indefinido (artículo 8.2 del TRET). Sin embargo, dicha
presunción podrá ser fácilmente refutada, debido a la vinculación directa del
contrato de relevo con la duración de la jubilación parcial. También se puede
decir que el incumplimiento de la forma escrita implica la no aplicación del
sistema de cotización reducida a la Seguridad Social y demás aportaciones de
recaudación conjunta con ésta (art. 8, párrafo 1~ del Real Decreto 1991/84). Sin
embargo, según ya hemos manifestado en el epígrafe V.3.2 del presente
capítulo, entendemos que destruida tal presunción los efectos de la
confinnación del carácter temporal del contrato también se extenderán al
régimen de Seguridad Social.
VH.4- Contenido
Ya hemos visto que el contrato de relevo está sometido al régimen
jurídico del contrato a tiempo parcial. Sin embargo, pese esta vinculación, la
figura contractual que estamos analizando se reviste de algunos contenidos
importantes, a los que, pese haber hecho alguna referencia en olios apartados,
nos gustaría reiterar destacando los siguientes puntos:
- Principio de proporcionalidad en materia salarial, es decir, el relevista
tendrá su salario proporcional correspondiente a la misma categoría
profesional o similar del relevado.
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- Cotización proporcional al tiempo trabajado. Regla para el
empresario y trabajador, es decir, las cotizaciones a la Seguridad
Social y la correspondientes a Desempleo, Fondo de Garantía Salarial
y formación profesional, tanto por la que se refiere a la aportación
empresarial como a la de los trabajadores.
- Sistema de representación conjunta con los trabajadores a tiempo
completo.
- Equivalencia de jornada del trabajador relevista con la reducción
producida en la del trabajador sustituido. Pero, según la nueva
redacción dada al art. 12 del TRET por el Real Decreto-ley 15/1998,
de 27 de noviembre, nada impide que el trabajador relevista tenga la
jornada completa desde que la duración de su jornada sea, como
minimo, igual a la reducción de lajornada acordada por el trabajador
sustituido.
-Interdependencia entre el contrato de relevo y a tiempo parcial,
porque “...resulta evidente que el contrato de relevo, aún conformado
como autónomo en nuestro ordenamiento positivo, guarda íntima
relación, tanto en su constitución como en su desarrollo, con otros
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acontecimientos jurídicos, entre los cuales actúa como primero, otro
negocio jurídico, anterior y distinto, cual es el contrato de trabajo a
tiempo completo y de duración indefinida, celebrado entre el mismo
empresario y otro trabajador que accede a la jubilación parcial, cuyo
contrato se nova, simultáneamente a la celebración de aquél, en a
• cml y a término”<178~.
tiempo par
-Incentivación para que se mantenga el contrato de trabajo del
relevista tras el acceso del trabajador jubilado parcialmente a la
jubilación ordinaria, transformándolo en a tiempo completo y de
duración indefinida, con la reducción de 50 por 100 de la cuota
empresarial de las contingencias comunes a la seguridad social,
durante un período de tiempo igual al de vigencia del contrato de
relevo (articulo 10 del Rl) 1991/84). Hay que resaltar que dicha
bonificación ha sido mantenida por la Ley 64/1997, de 30 de
diciembre, la cual regula los incentivos en materia de Seguridad
Social y de carácter fiscal para el fomento de la contratación
indefinida y la estabilidad en el empleo.
“‘ MARTINEZ EMPERADOR, Rafael, op. cit., p. 48.
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-Pese a la regla de proporcionalidad que debe ser aplicada al salario
del relevista en relación al trabajador jubilado parcialmente, en el caso
del derecho a los días de vacaciones, descanso semanal remunerado,
fiestas y permisos, somos partidarios de aplicar el principio de la
nonna más favorable, una vez que el artículo 37 del TRIET no hace
distinción de modalidad contractual al tratar de estos derechos~’7t con
lo cual el trabajador relevista disftutará de forma integral de los
mismos.
1111.5- Extinción
Las causas de extinción previstas en el artículo 49 del TRET, son
aplicables al contrato de relevo. Considerando que su duración es a término,
impuesta por la norma reglamentaria, se entiende que sea de aplicación el
apartado 1.c del articulo 49 del TRET. Esto quiere decir que su extinción no
opera en “or legis”, pues es necesario que haya una denuncia, con antelación
minina de 15 días si el contrato es de duración superior a un año. Su omisión
opera e favor del carácter indefinido de la relación subsistente, presunción
‘inris tantum”, ya que se puede revocaría mediante prueba en contrario. Para
‘~Esta también es laposición de GARRIDO PÉREZ, Eva, op. cit, p. 41.
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Rafael Martínez Emperador”80~ en este caso no se genera presunción que
propicie la transfonnación del contrato a tiempo completo, por lo tanto, la
jornada, en su consecuencia, sigue con las mismas horas o días marcados por
las partes~181~.
El articulo 9.1 del Real Decreto 1991/84, dispone que si en el período
del contrato de relevo se produjera el cese del trabajador relevista, el
empresario deberá sustituirlo en el plazo de 15 días por otro trabajador
desempleado(182>.
El incumplimiento de esta obligación se sanciona con el deber de
indemnizar a la entidad Gestora el importe de la prestación de jubilación
parcial devengado desde el momento del cese odel despido improcedente.
‘~MARTINEZ EMPERADOR, Rafael, op. cit., p.65.
‘‘ El referido autor también entiende que “Cuando el contrato de relevo alcanzara
duración superior a un año, será también necesariopreaviso. La omisión de éste, sin embargo,
no genera presunción similar; sólo obliga al abono de una indemnización equivalente a los
salarios correspondientes adicho periado’.
oaiuro PÉREZ, Eva, op. cit., p. 56, afirma “lo que no añade el RD es la
modalidad contractual a celebrar con el nuevo trabajador que viene a sustituir al relevista.
Aunque lo lógico, y lo quizás fuera la intención del legislador, es que se celebraseun nuevo
contrato de relevo,no cabe duda de que la falta de indicación al respecto puede dejar abierto el
camino para que el empresario haga uso de otro tipo de contrato, ya sea a tiempo parcial, a
tiempo completo, de duración determinada o por tiempo indefinido. Si el nuevo contrato es de
relevo, es igualmente de esperar que su duración sea la inicialmente convenida para el
extinguido, es decir, el tiempo que falta para la jubilación ordinaria del trabajador relevado,
aunque ya no sea posible esa simultaneidad con el contrato de este último que exige el articulo
7delRD’.
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VIII- JUBILACIÓN PARCIAL Y FOMENTO DEL EMPLEO
Según el resumen de los contratos registrados por el INEM en estos
últimos cinco años (cuadro 1), se verifica que el contrato de relevo viene
CUADRO 1
1.. MIUS E LBS I.LT1~S czta 429
IW4LI&4D ~ ~<TMTACWt
1.992 1S93 1.994 1.995 1996
IKtFINIW ~CIYRIO 170.796 101.786 146.900 212 826 204 236
~ O SERVICIO 1.524.653 1.557.929 2.320.883 2.356 046 2 523 626
EVEMIUI¡. CJE. ~. 2.287.989 2.064.859 2.422.456 2.243.449 2.784.008
IICTERI NICAD 217.775 278.555 307.374 403 832 465 595
LM¿2M. ILOÁ ACTI VID. 64.065 79.734 181.990 372 467 403 341
P2.~ D25CU¿TIM5 79.631 75.605 3.623 -
856.503 544.812 266.500 56.816 44.314
TW*0 PMCIAL 539 681 635.990 qjS.428 1 ~41508 2 626 “‘
Uiro 2182 Lis 219 238
SM. JW!UCWI 64 429 1 306 1.320 ¡.534 2 020 2779
PRACTICAS 109.324 56.649 50.962 69.975 70.054
F~4C2W 137.706 56.124
. 208.976 179.072 184.577
mJsRr~ amnsmiras 228 223 321 297 155
mas uím.~s 232 290 266 294
XW MISES 26425 1.225 2.296 1.565 1.390 831
»vmsK2SA2I Ala 547 ¡ay ns 750 723
MY~S El 45 >129 6.427 4.726 6.016 7.630 6.872
MIMVM.IWS 3.210 2.600 3.802 3.943 4.815
KIi~VM.1WS EN C.E.E. 1.296 3.203 4.747 6922 8372
0Y~ ~(IRAM 170.869 127.113 140.993 143 556 270 054
111TK WflM1~ 5.135.747 ¡623.85 6.000.20 7.303.031 8.601.119
WRflIfl tUIVERTI~ EN IICEFINI 21.04* 20.822 32.339 27.00 26.42*
>DSffiIPCIUIES 0< CaA~C1WI S&IM. 6.207 8.947 10.637 9.716 20.092
TOTAL 5.163.002 4.663134 6.051.239 7.339.810 8.637.639
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cayendo año tras años. Lo que nos permite concluir que la jubilación parcial no
viene dando el resultado esperado en términos de generación de empleo. Sin
embargo, no podemos decir que dicha fórmula ha sido un ftacaso, haya visto
el número de contratos de relevo firmados entre los años 1990-1991 (2.283 y
2.611, respectivamentej’~~. Es una cantidad razonable si comparada con los
descensos registrados apartir de 1992-1996 (cuadro 1).
También, según nos enseña el cuadro II (en la página siguiente), el
sector servicios es el que acoge más la jubilación parcial, pues es el que más
contratos de relevo registra.
11111.1- Posición doctrinal
Una parte de la doctrina se manifiesta un tanto escéptica en cuanto a
la utilización de la jubilación parcial(184>. Los números revelan que como
medida de fomento de empleo la referida institución ha presentado un cuadro
poco animador. Pensamos que tiene razón Martínez Emperador quien, al
183 Estadísticade Contratos Registrados, abrilde 1995, volumen segundo, Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social - Instituto Nacional de Empleo.
184 En este sentido, véase comentados de TORTUERO PLAZA, José Luis:
“Aspectos jurídicos de las prestaciones: el empleo y las pensiones, op. cit, Pp.18-28;
RODRIGUEZ-PIÑERO, Miguel: “Flexibilización y anticipación de la edad de jubilación”,




























































































































































comentar la poca acogida del contrato de relevo, resalta la exigencia que la
normativa hace con relación a la similitud de actividad que debe haber entre el
relevista y el trabajador jubilado parcialmente, lo que la convierte en una
fórmula poco atractiva para el empresario, pues a éste también la ley le reserva
un papel importante cuando el trabajador de su plantillamanifiesta interés en
acceder a esta modalidad, dado los despliegues jurídicos que ocurren al
procesar referida modalidad, obligando el empresario a celebrar otro contrato
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(en este caso el contrato de relevo) con un demandante de empleo para cubrir
la mitad (hoy un mínimo del 30 y un máximo del 77 por 100) de la jornada
dejada por el trabajador jubilado parcialmente. Salvador Pérez también
comparte con este posicionanijento al afirmar que uno de los factores más
influyentes de la poca acogida de esta modalidad esta en su rigidez, que para
el referido autor esta en tres puntos concretos: el carácter necesanamente
temporal del contrato de relevo, de que se propone pase a ser de duración
indeterminada para conseguir un verdadero reparto del empleo, el régimenfijo
de distribución de la jornada y el salario~’85~.
Quizá por estos factores los datos estadisticos demuestran una
acogida a la Jubilación Anticipada Especial a los 64 años, pues esta modalidad
da más flexibilidad al empresario a lahora de utilizarla, principalmente porque
en ésta no hay ninguna exigencia por parte de la normativa de vincular la
función y la modalidad contractual del sustituto a las del sustituido. De hecho,
en el cuadro 1 arriba destacado se percibe que esta modalidad de retiro
anticipado viene generando más puestos de trabajo que la jubilación parcial.
135 SALVADORPÉREZ, Félix, op. oit., p. 800.
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VIIL2- Posición oficial
En realidad no hay una declaración o una evaluación por parte de los
órganos oficiales sobre la jubilación parcial. Lo que existe son los datos
estadísticos que revelan un descenso vertiginoso de esta modalidad como
medida de fomento de empleo, objetivo éste que intenta perseguir, pero sin
éxito.
En medio de este escenario poco esperanzador, la jubilación parcial
gana un cierto protagonismo en el seno del denominado Pacto de Toledo,
específicamente en la recomendación número 10.2. Sin embargo, conviene
señalar el cambio de perspectiva de la referida institución; ya no se presenta
como medida de fomento de empleo, sino que se intenta resaltar su finalidad
como fórmula de retiro progresivo, en los términos recomendados por las
organizaciones internacionales.
Pero dicho protagonismo no se hizo sentir en el acuerdo sobre
consolidadón y racionalización del sistema de la seguridad social, que
culminé en la aprobación de la Ley 24/1997, de 15 de julio. Para Gete
Castrillo, en un análisis critico del tratamiento poco esclarecedor que el
referido texto legal ha dado al tema de la jubilación anticipada y de la
permanencia en el trabajo vía jubilación parcial, afinna que “...ante ese confuso
y contradictorio panorama respecto de la jubilación anticipada, cuñnto mejor
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hubiera sido actuar sobre la ambivalente política igualadora de los
complementos a mininos, que incentivan el adelanto de la jubilación por la
sola razón de que, por dicha uniformidad, anulan los efectos del disuasorio
coeficiente reductor. O, en el tema de la permanencia en el trabajo, cuánto
mejor sería actualizar la normativa reguladora de la jubilación parcial y
contrato de relevo sin incentivo empresarial de ningún tipo, favoreciendo su
continuidad más allá de los 65 años o, incluso, reduciendo el limite inferior de
edad actualmente establecido. Tal vez así se armonizan mejor los respetables
principios de igualdad, libertad de trabajo, reparto del empleo, contributividad
y, por qué no, ahorro del gasto en pensiones”~156>
No hay duda de que se ha perdido una gran oportunidad para discutir
y replantearse la figura de la jubilación parcial en la última reforma de la
Seguridad Social. Sin embargo, entendemos que antes de seguir la pauta
determinada por la Recomendación 10 del Pacto de Toledo, que en cierta forma
se aproxima a las recomendaciones internacionales sobre la flexibilización de
la edad de jubilación, cabría al Gobierno y a los agentes sociales manifestarse
si quieren seguir utilizándola también como medida de fomento de empleo.
Si esta es la intención cabe entonces darle un diseño más flexible y atractivo
para que haya una mayor respuesta en su utilización tanto a nivel de las
‘~GETE CASTRILLO, Pedro, op. cit, p. 446.
213
relaciones individuales como colectivas. Los resultados estadísticos no son
nada animadores cuanto a esta forma de retiro anticipado, y entendemos que
el factor determinante en estos datos es la forma rígida de acceso a la misma.
Por otro lado, si ésta no es la intención de las partes, es decir, para el
caso de que el Gobierno yíos sindicatos entiendan que dabería darse un nuevo
perfil a la jubilación parcial, desvinculándola de la política de empleo yreparto
de trabajo, habría entonces que darle una nueva configuración jurídica,
poniendo énfasis en el objetivo de permitir el retiro progresivo del trabajador
de la vida activa a la inactividad, sin cláusula de reemplazo, es decir, sm
necesidad de que tal medida esté vinculada a unapolítica de empleo.
No compartimos la tesis de que se podría extender esta forma de
retiro más allá de la edad de 65 años, o sea, de la edad ordinaria de jubilación.
A nuestro juicio, dicho planteamiento no encaja con la lógica de la jubilación
parcial como medida de retiro progresivo y paulatino de la actividad a la
inactividad hasta que el trabajador cumpla la edad ordinaria de jubilación. De
la lectura del art. 23.1 de la Recomendación 162 de la OIT se deduce
exactamente esto, o sea, pennitir que los trabajadores que se acogen a esta
modalidad puedan desempeñar su trabajo a tiempo parcial durante un período
anterior a la fecha en que alcancen la edad nonnal de admisión a la prestación
de vejez.
214
Entendemos que el eje central de este debate es determinar el perfil
que se quiere dar a esta institución: seguir actuando como medida de política
de empleo, lo que provocaría introducir importantes modificaciones en su
régimen público, según hemos destacado arriba, o acomodarla a los términos
recomendados por la organizaciones internacionales.
Con la nueva redacción dada al art. 12 del TRET por el Real Decreto-
ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de
su estabilidad, se puede notarque algunas modificaciones han sido introducidas
en el perfil de la jubilación parcial. En primer lugar, ha sido rebajada la edad
de acceso a referida modalidad de 62 años para 60 años. En segundo lugar,
referida norma da más flexibilidad al trabajador de reducir su jornada de
trabajo entre un mínimo del 30 y un máximo del 77 por 100, poniendo fin, por
lo tanto, a la forma rígida que había anteriormente. No se puede negar que
dichas alteraciones van a posibilitar una mayor acogida a la jubilación parcial,
sin embargo, sigue vinculada como medida de política de empleo y reparto de
trabajo, según se extrae de la lectura del art. 12.6 del TRET.
IX- Jubilación parcial y negociación colectiva
Considerando que la Jubilación Parcial ha sido creada como medida de
fomento de empleo, pretendemos en este epígrafe analizar la posibilidad de
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pactaría de forma obligatoria vía convenio colectivo. Entendemos que el
presente tema se adquiere gran importancia dado que en el ámbito doctrinal no
es pacífica la idea de admitir que dicha modalidad sea pactada de forma
obligatoria en los convenios colectivos. Queremos señalar también que el
análisis de la cuestión en este epígrafe será completado en el capítulo LII de este
trabajo de investigación, en donde veremos el grado de aceptación que la
jubilación parcial ha tenido en los convenios colectivos de empresa y sector,
referentes al alio de 1997.
Hemos visto en los epígrafes anteriores que en el campo del interés
individual es posible al trabajador acceder al régimen de jubilación parcial,
una vez atendidas las condiciones generales exigidas para causar la pensión de
jubilación con arreglo a las normas reguladoras del Régimen General de la
Seguridad Social, con excepción de la edad.
El propio TRiET, artículo 12.5, conla nueva redacción dada por la Ley
63/1997, de 26 de diciembre (hoy art. 12.6, según las modificaciones
producidas con la publicación del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre) prevé que el trabajador concertarñ con su empresa la reducción
de 50 de su salario y de su jornada de trabajo (hoy un mínimo deI 30 y —
máximo dcl 77 por 100), en el sentido de instrumentalizar el acceso del
trabajador a la referida modalidad de jubilación.
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De la lectura del art. 12.5 del TRET (hoy art. 12.6) se extrae que la
voluntariedad es el modo de acceso a la jubilación parcial. Sin embargo, la
cuestión está en saber cuales serían los limites en que se pone la negociación
colectiva a este respecto.
Pese a que el TRET ha derogado el artículo 6~ del RD 199 1/84, que
preveía la transformación, vía convenio colectivo, de un contrato por tiempo
integral a tiempo parcial, tal posibilidad de novación a tiempo parcial sigue
siendo válida a nivel colectivo, una vez que no hay impedimento alguno en
este sentido~’87) Sin embargo, la cuestión es saber si seria válido un convenio
colectivo que ordenan una jubilación parcial obligatoria a aquellos
trabajadores que reuniesen los requisitos exigidos para acceder a dicha
modalidad.
Antes de entrar en esta cuestión, conviene señalar que ya
“anteriormente a la promulgación de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, se venían
1t7Es importante resaltar que con lanueva redacción dada al att. 12 del TRET por el Rcal
Decreto-ley 15, dc 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo
en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad, dicha transformación
hasidoprevista, asaber: “Laconversióndeuntrabajoatiempocompletoenuntrabajoatiempo
parcial y viceversa tenderá siemprecarácter voluntario para cl trabajador y no se podrá imponer
de forma unilateral [...]“. Se percibe que ha habido una intención clara del legislador de dar énfasis
a la voluntariedad para que haya la conversión de un trabajo a tiempo completo en un otxo trabajo
a tiempo parcial.
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publicando convenios colectivos que incluían cláusulas de jubilación forzosa,
cláusulas que, no gozando de una norma que expresamente las autorizan,
fueron justificadas acudiendo a principios generales como el de valoración
conjunta de las condiciones de trabajo o el de la norma más favorable”~’88>. Con
la aprobación del ET, en la Disposición Adicional 50, párrafo segundo (hoy
D.Adicional 10.3), se permite a la negociación colectiva pactar libremente
edades de jubilación, con la siguiente dicción: “en la negociación colectiva
podrán pactarse libremente edades de jubhción~, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos”.
Sin embargo, hay que resaltar que el Tribunal Constitucional en la
Sentencia 22/1981, de 2 julio, no entró en el análisis de la Constitucionalidad
del apartado segundo de dicha disposición legal, mantenido tras la aprobación
del TRET, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
Disposición Adicional l(IY.3. Silo hizo en la Sentencia 58/1985, de 30 de abril,
que, al analizar la constitucionalidad de la facultad contenida en el referido
texto legal, se manifestó a favor de un equilibrio entre autonomía individual y
autonomía colectiva. Con carácter general dijo: “En primer lugar, la
negociación colectiva no puede anular la autonomía individual, pues ésta
‘GARRIDO PÉREZ, Eva, op. cii, p. 20-21. En este sentido, véasecomentarios de
RODRIGUES-SAÑUDO, Fermín: “La Extinción de la Relación Laboral por Edad del
Trabajador, Revista de Poltuca Social, nt 97, 1973, pp. 56-59.
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garantía de libertad personal, ha de contar con un margen de actuación incluso,
en irnos ámbitos como los de la empresa en los que la exigencia de índole
económica, técnica o productiva reclaman una configuración colectiva de
condiciones uniformes. Y, en segundo lugar, no puede negarse en modo alguno
la capacidad de incidencia del convenio en el terreno de los derechos o
intereses individuales, pues ello equivaldría a negar toda virtualidad a la
negociación colectiva en contra de la precisión constitucional que la configura
como un instrumento esencial para la ordenación de las relaciones de trabajo,
y contradiría el propio significado del convenio en cuya naturaleza está el
predominio de la voluntad colectiva sobre la individual y de los intereses de la
colectividad sobre los de los concretos individuos que le componen, siendo en
ocasiones preciso la limitación de algunos de éstos para la efectiva promoción
de aquellos” (F.J.6<j.
Para el TC ha sido “el propio legislador el que ha realizado el ajuste
entre los principios aludidos ponderando las circunstancias concurrentes [...],
y el equilibrio de los intereses afectados por la permanencia en los puestos de
trabajo o la jubilación forzosa. Siendo la ley, en este caso, la que determina la
extensión de los derechos individuales, así como el ámbito de la negociación
colectiva, no puede considerarse inconstitucional que se pennita que mediante
el convenio pueda fijarse un limite al ejercicio de un derecho individual, en la
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medida en que no se establece sin compensación para el afectado, que pasa a
la pensión de jubilación” (F.J.70).
El TC, recogiendo como punto de partida las afirmaciones contenidas
en la sentencia de 22/1981, admite que en primer lugar, la jubilación forzosa
constituye un instrumento válido de la política de empleo y que, a su vez, en
segundo lugar, la negociación colectiva es un medio válido para la realización
de esta política. Asevera aún que la disposición adicional 5a, párrafo segundo,
no sólo pretende atribuir a los convenios la facultad de facilitar la jubilación
voluntaria, sino también superar el precedente obstáculo legal, convirtiendo en
disponible por la negociación colectiva un derecho que conanterioridad no lo
era Declara lavalidez constitucional del párrafo 20, interpretado como norma
que posibilita a la negociación colectiva fijar una edad de jubilación
obligatoria<’89~. Por consiguiente, de la argumentación de la sentencia 58/1985
de 30 de abril, podemos destacar las siguientes conclusiones:
1~Para SAEZ LARA, L “La jubilación forzosa las previsiones del Estatuto de los
Trabajadores y laJurispnidencia Constitucional y Otdinaiia’, Revista Española de Derecho del
Trabajo,nl 25, 1986,p.138,”...la sentencia número 58/1985, de 30 de abril, en su intento de
situar en sus términos elproblema de la adecuación constitucional de la fijación de edades de
jubilación forzosa por la negociación colectiva, ha dado sólo unarespuesta parcial, al rechazar
un matiz del mismo. Si a laluz de los razonamientos del Tribunalpuede adniitirse que en elcaso
debatido la autonomía colectiva mvada válidamente el campo de la libertad personal del
trabajador, la solución podría ser distinta; si el derecho del cual disponen los negociadores
sociales, se conñgura además como un derecho fundamental, ya que en este caso entraría en
juego la cuestión adicional dc la eventual infracción de la reserva legal que consagra la
Constitución(art. 53.1)”.
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- En primero lugar, el párrafo segundo de la DA 50 (hoy 1Oa.3) del
TRiET transforma en disponible, para la negociación colectiva, el
derecho individual del trabajador ajubilarse.
- En segundo término, que sólo es posible establecer el cese forzoso
exclusivamente en atención a la edad, si en virtud de la nonnativa de
la Seguridad Social procede el tránsito a la situación de jubilado. De
esta forma, el TC viene a confirmar la necesidad de causar derecho
a la pensión. Si no reúne este requisito, el cese en el trabajo por
cumplimiento de una determinada edad sería discriminatorio y, en
consecuencia, nula la cláusula que la establezca con caracter
obligatorio~’t
En la Sentencia 58/1985 (F.J.50) se alude a la aceptación de la
jubilación forzosa “dentro de determinadas condiciones”. Hay que entender
dicha expresión en el sentido de que, se trate ono de jubilación anticipada, en
cualquiera de sus modalidades, siempre que se fije la jubilación forzosa en
convenio colectivo deben cumplirse los requisitos siguientes:
En primer lugar, que el trabajador haya completado los períodos de
carencia para lograr la pensión de jubilación.
‘~En mismo entendimiento ha sido reiterado en otras sentencias del TC: 95/1985,de
29 dejulio; 111 a 136/1985, e3 11 de octubre; 207/1987, de 22 de diciembre.
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En segundo lugar, que la fijaciónde una edad máximade permanencia
en el trabajo sólo es admisible en cuanto medida de fomento de empleo, es
decir, en ningún caso puede dar lugar a una amortización de puestos de
trabajo.
Hay que señalar que, en principio, la jurisprudencia de los Tribunales
Ordinarios acogió y aplicó con rigor esta línea de entendinulento del TC en la
Sentencia 22/1981, es decir, es válida la jubilación forzosa siempre que sea en
el marco de la política de empleo y que esta no provoque la amortización de
puestos de trabajo. En este sentido, el TS, sala 6t en sentencia de 5 dejulio de
1983 (Ar.3.715) desestimó el recurso de casación promovido por el
demandante que pretendia ver declarada nula la cláusula 14 del Convemo
Colectivo de Renfe que había rebajado la edad de jubilación de 65 para 64
años. Según la sala &, dicha cláusula no puede ser anuladaporque la jubilación
forzosa allí prevista tiene el propósito de lo establecido en punto IV.3 de
Acuerdo Nacional de Empleo, o sea, “como medida de fomento de empleo, que
no sea una jubilación incondicionada y que no suponga amortización de
puestos de trabajo sino que proporcione trabajo a trabajadores jóvenes o
perceptores del seguro de desempleo”. El TCT, en sentencia de 13 de abril de
1984 (As. 3.868), declaró la nulidad de la cláusula de un convenio colectivo
impugnado por la ambigaedad con que establecía la garantía de no
amortización del puesto de trabajo tras la jubilación forzosa.
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Sin embargo, es importante destacar que el TS a lo largo de este
período viene demostrando una cierta relajación en cuanto ala exigibilidad del
requisito de la no amortización de puesto de trabajo. Para el 15 el
mantenimiento aultranza de un determinado número de puesto de trabajo, en
términos absolutos, no es un principio configurador del orden público laboral,
porque existen supuestos legalmente previstos, como los supuestos de
reducción de plantilla por motivo de reconversión industrial. El TS adopta esta
posición al estimar dos recursos de casación por infracción de ley interpuestos
contra las sentencias de la Magistratura de Trabajo que calificaron como
despido radicalmente nulo la decisión de una empresa de extinguir los
contratos de varios trabajadores al amparo de la jubilación forzosa establecida
en el artículo 60 del convenio colectivo (As. 7210 y 7211, de 27 de octubre de
Martín Puebla y Sastre Ibarreche critican este posicionaniiento del IS.
Los referidos autores destacan, comentando las dos sentencias arriba señaladas,
que “...no es oportuno acudir en busca de apoyo en la argumentación, ni al
191 Los supuestos de hecho de las dos dnnandas, serefieren a ladecisión de la empresa
da dar porextinguido los contratos de trabajo de los demandantes, con basea lo previsto en el
articulo 60 del ConvenioColectivo, cornunicándoles quedeberán pasar a la situación de jubilado
en las condiciones que se especifican en el citado artículo, causando bajaen la empresaa partir
del día 23 de marzo de 1986. La cláusula 60 del referido conven¡o prevé que “...con el fin de
adecuar la estructura de las plantillas de los distintos centros de trabajo y las actuales
necesidades del medio durante los años 1986, l987y 1988 para todo el personal de la Ser, la
jubilación será obligatoria apartirdel momento en que cumplan 60 años de edadde laanpxesa
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artículo 51 del ET ni a las normas reguladoras de la reconversión, porque el
supuesto que aqm se contempla es muy diferente: la jubilación forzosa por
edad, ya se vio, es una figura que, articulada en la forma prevista por la
disposición adicional ~aET (hoy DA 10t3), generan importantes dudas acerca
de su constitucionalidad — lo cual no es el caso de los demás supuestos traídos
a colación, — y ello incluso después de los sucesivos pronunciamientos del
Tribunal Constitucional. Si se echan por tierra las garantías fijadas por
éste”~1~~.
Desde la perspectiva adoptada, debemos ahora centrarnos en la
cuestión planteada en las páginas anteriores; a saber, sin válido unconvenio
colectivo que ordene la jubilación parcial obligatoria para el trabajador
que cumpla las condiciones del Régimen General de Seguridad Social. Si
analizamos algunos planteamientos doctrinales sobre esta cuestión, nos
encontramos más con una mterpretación literal de la norma que con un análisis
sistemático de la misma.
Así algunos autores niegan esta posibilidad en base a lo que preveía
el articulo 12.4 delET, en su versión anterior a la reforma de 1994, que decía
que “por convenio colectivo podrán establecerse las condiciones que
posibiliten la transformación voluntaria de un contrato a tiempo completo
‘~MARTIN PUEBLA, Eduardoy SASTRE IBARRECHIE, Rafael, op cii, p.26.
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en ofro a tiempo parcial” y también en base a la referencia contenida en el
derogado capitulo 1 del Rl) 1991/84, articulo 11.3 que exigía el “previo
acuerdo de las partes’ para acceder a lajubilación parcial. Según Salvador
Pérez~, “el resultado de estos preceptos resulta terminante sobre la imposibilidad
de establecer la obligación de jubilarse parcialmente por convenio
colectivo”~’9t EvaGanido(194> entiende que al margen del cumplimiento de los
requisitos establecidos por el TC en la sentencia 22/1981 para imponer la
jubilación forzosa, ha de entenderse que la fijación de una edad de jubilación
por la vía de la negociación colectiva ha de estar presidida por una cierta
voluntariedad en el sujeto interesado. Si bien es cierto que esta voluntariedad
se halla ya en el convenio en el que estipula una cláusula dejubilación, en tanto
que expresión del acuerdo libremente adoptado por los representantes de los
trabajadores, de ello no puede resultar una jubilación absolutamente forzosa
para aquel trabajador que, incluido en su ámbito de vigencia, alcance la edad
fijada, sino que es éste quien, en última instancia, y en su momento, ha de
expresar su voluntad al respecto.
La referida autoraaboga por la tesis de establecermedidas que logren
una coordinación que satisfagan ambos (intereses individuales y colectivos)
‘~ SALVADOR PÉREZ,Félix, op. cit., p. 793.
194ARRIDO PÉREZ, Eva, op. cii, p. 22.
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para la mejor consecución de los objetivos propuestos. También entiende que
la facultad conferida a los convenios colectivos en el párrafo 20 de la
D.Adicional ~a(hoy Disposición Adicional 10.3) tiene como objetivo concretar
y facilitar las disposiciones legales en esta materia, dentro del mismo marco de
politica de empleo, y con respecto ala libre voluntad del trabajador en última
instancia.
Sin embargo, hay opiniones favorables a la posibilidad de establecer
ya convenio colectivo la jubilación parcial forzosa del trabajador, una vez
cumplido los requisitos legales para acceder a la pensión de jubilación. Para
Baylos Grau~’~ a partir del pronunciamiento del TC sobre esta materia
(Sentencia 58/1985, de 30 de abril) es posible estipular a través de convenio
‘
95BAYLOS GRAU, Antonio: “Derecho al trabajo, política de empleo yjubilación forzosa
pactada en convenio”, Relaciones Laborales, nl II, 1985,p478. En esta misma línea de entendimiento,
véase comentarios de SASTREIBARRECI-IE, Rafael, op. oit, p. 304y también BLASCO RASERO,
Cristina: “Un acercamiento a lajubilaciónparcial desde lajurispnrdencia”, Revista Andaluzade Derecho
de Tro.bajoySeguridadSocial,nl 42,1997, pp. 97-120. Incluso esta última, tras aceptar laposibilidad
de pactar lajubilaciónparcialcon carácter forzosopara aquellos trabajadoresquereúna las condiciones
en establecidas en elartículo 124 del TRET (hoy att. 12.6), invocando, así, la doctrina del TC sobre esta
materia; entiende que hay indicios de inconstitucionalidad en esta fórmula de retiro forzoso ‘tcuando
alcanzados los 65 tos de edad,y por aplicación en lo dispuesto en lo párrafo 124 del ET, el pase ala
jubilación ordinaria se convierte en forzosa. En este caso, ni la jubilación proviene de una primera
declaración de voluntad, ni se da uno de los requisitos a los que el Tribunal Constitucional condicionala
calificación de constitucionalidad de la jubilación forzosa. En efecto, la aplicación de las condiciones
legajes de acceso a lajubilación parcial conileva el cumplimiento de los requisitos exigidospara tener
derecho a la pensión de jubilación ordinaria, de forma que inevitablemente se cumple la primera
condición exigida. Sin embargo, el Tribunal exige igualmente que el establecimiento de una edad de
jubilación forzosa sea una medida que favorezca el empleo sin que en ningún caso suponga la
amortización de un puesto de trabajo, condición que no se cumple en la actual regulación de lajubilación
parcial, en la que expresamente se establece que el contrato de relevo durará el tiempo que falte al
trabajador sustituido para alcanzar la edad establecida con carácter general para causar la pensión de
jubilación ordinaria, extinguiéndose de esta forma cuando se alcancela misma Por tanto, entiendo que
lajubilación automática y forzosa al alcanzar la edaddejubilación ordinaria tras unajubilación parcial
establecida con el mismo carácter de forzosa en convenio colectivo, carece, en la actual situación
normativa, de una de las condiciones básicasestablecidas para salvar su constitucionalidad”.
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colectivo la retirada obligatoria del trabajador en el supuesto de jubilación
parcial, pero, siempre que tenga como objetivo el reparto de empleo y se haga
coordmadamente con las prescripciones derivadas de la Seguridad Social que
constituyen “la compensación para el afectado” mencionada en la referida
sentencia. Para el referido autor, resulta incoherente negar esta posibilidad, una
vez que si el Tribunal Constitucional estirnó constitucional la estipulación de
edades de jubilación total del trabajador como medida de politica de creación
de empleo, no se puede negar también para la modalidad de jubilación parcial,
que ha sido creada como medida de reparto de trabajo.
Según hemos dicho en la parte primera de este trabajo de
investigación, uno de los elementos fundamentales que caractenzan la
jubilación anticipada es la voluntariedad. Sin embargo, en lo que refiere a la
figura de la Jubilación Parcial se aprecia que es una modalidad atipica de
jubilación anticipada, pues en su configuración jurídica hay cierto rasgos que
la diferencian de la figura de la jubilación anticipada en el sentido estricto. La
jubilación parcial se aleja de ciertas situaciones que son inherentes a la
jubilación anticipada, pues sobre aquella no hay aplicación de coeficientes
reductores por haberse retirado antes de la edad ordinaria de jubilación y la
voluntariedad puede ser mermada si se admite que puede ser pactada de forma
obligatoria como medida de fomento de empleo.
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No podemos olvidar que la jubilación parcial conjugada conla figura
del contratode revelo es una medida de reparto de trabajo, según se desprende
de la Exposición de Motivos de la derogada Ley 32/1984, de 2 de agosto, que
en su párrafo 40 previó: “.. .el contrato de revelo viene a contemplar esta
posibilidad de reparto de trabajo mejorando el bienestar social de los
trabajadores con edad próxima a la de jubilación”. Actuando, así, como un
instn¡mento más de la política activa de empleo, tratando de reducirla tasa de
paro. En este caso especifico, su carácter voluntario se ve superado por el
interés público. Deja de ser solamente un derecho del trabajador y una
situación protegida por la Seguridad Social, a constituir también una causa
legal de extinción del contrato de trabajo regulada en contemplación de
intereses sociales, y cuyo hecho fundamental no es ya la decisión personal del
trabajador, sino el cumplimiento de la edad fijada por cualesquiera de los
sistemas legalmente previstos, evidentemente, dentro de imapolítica de reparto
de trabajo, pues para el TC la jubilación forzosa sólo se justifica en el marco
jurídico del reparto de trabajo que garantice el derecho al trabajo a un sector de
la población. Fuera de estos parámetros, el sacrificio del derecho de quien
resulta forzosamente jubilado no encuentra justificación válida, objetiva y
razonable y, por lo tanto, constituye una medida inconstitucional.
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En este sentido, entendemos que es jurídicamente posible determinar
la jubilación parcial obligatoria via convemo colectivo si el trabajador cumple
los requisitos para acceder a esta modalidad de retiro y, por supuesto, siempre
que no se amortice el puesto de trabajo. Admitir lo contrano sena una
contradicción, una vez que el TC ha entendido que no es inconstitucional la
jubilación forzosa como medida de política de empleo~’~~.
A continuación, para completar el análisis de este epígrafe,
consideramos oportuno el análisis de los convenios colectivos de empresa y
de sector para verificar si hay en ellos alguna previsión de jubilación parcial,
en que proporción y si tales previsiones encajan en los parámetros legales
establecidos por la sentencia de 22/1981 del TC. Hay que señalar que el
capitulo siguiente tiene también como punto de análisis la figura de la
jubilación anticipada en el ámbito de la negociación colectiva.
Para BAYLOS GRAU, Antonio, op. cii, pAi7 “... la posibilidad de encontrar un
trabajo remunerado o lade mantenerlo, sólo se puede dar trascendiendo lo individual, en una
perspectiva social que asume el Estado a través de sus árganos. El contenido del derecho al
trabajo remite así directamentea la acción delEstadoen el terreno econámico,-al Estadocomo
agente productivo y estructura económica misma. Lo que supone la virtual diflimación del
aspecto individual del derechoal trabajo, la prácticaenajenación de su poderde actuación que
le viene definido desde fuera, por la acción del Estadoy de sus órganos. En este contexto los
agentes sociales-smdicatos y empresariado-mobilízan, vía convenio colectivo, esa política
general de empleo de la que la jubilación forzosa constituye tina de sus medidas”.
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CAPÍTULO TERCERO:




El precepto clave en esta materia se contenía en la DA 5a•2 de la
derogada Ley 8/1980, de 10 marzo, cuya redacción ha sido mantenida por el
TRET, en su DA l&.3, la cual prevé que “en la negociación colectiva podrán
pactarse libremente edades de jubilación, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de seguridad social a estos efectos”.
Tras esta facultad establecida por la normativa laboral, la pregunta es
si esta disposición legal vino a ampliar los supuestos de jubilación anticipada
contemplados a la fecha de su creación, o se limitó a fomentar su incorporación
en la negociación colectiva a través de las fónnulas existentes con anterioridad.
E incluso, se puede plantearla posibilidad de que dicha DA intentó generalizar
la jubilación anticipada laboral, flexibilizando los supuestos en sintonía con las
recomendaciones, cada vez más ftecuentes, de diversos organismos
internacionales, dada la facultad conferida a la negociación colectiva de
establecer edades de jubilación. Para Salvador Pére; estas cuestiones revelan
una cierta contradicción con la propia naturaleza de la jubilación anticipada en
su sentido estricto (principalmente si consideramos que es concedida en el
marco jurídico del sistema público de Seguridad Social), una vez que para el
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acceso a esta institución hay que observar el nivel de suficiencia económica de
las prestaciones, asi como otros requisitos establecidos por el sistema
pensionistico de seguridad social.
El autor entiende que el endurecimiento reflejado en la Ley 26/1985,
de 31 de julio (de cierta forma se puede decir que en la misma linea ha
seguido la Ley 24/1997, de iSde julio, de Consolidación y Racionalización
del Sistema de Seguridad Social, según hemos comentado en el capitulo II,
epígrafe III) es contradictorio y, por lo tanto, no encaja con la intención y la
flexibilidad reflejada en la referida DA 58.2 (hoy DA 108.3).
También señala que para una parte de la doctrina la DA 58.2
significaba la posibilidad de pactar edades anticipadas de jubilación siempre
con caracter voluntario, con lo que se trataba de una mera cláusula de estilo
dirigida a las partes de la negociación colectiva, porque el legislador era
consciente de que la fórmula habitualmente utilizada para ello es permitir que
el trabajador pueda voluntariamente jubilarse antes de la edad legalmente
prevista con carácter genenl~’ ~.
‘
97En este sentido, véase comentarios de GARCL4. BLASCO, Juan: “En torno a la
probleniáticajurídica de ladisposición adicional 5de la l~jdd Estatutode los Trabajadores y la
incidencia de la doctrina del Tribunal Constitucional: la sentencia de 2 dejulio de 1981”, en
AAVV, ElDerecho del Trabajo y la &guridad &cial en la Década de los 80, LII Coloquio
sobre Relaciones Laborales, Zaragoza, Ecl Universidad de Zaragoza, 1983, pp. 122-129.
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Sin embargo, para otro sector doctrinal la jubilación pactada en
convenio colectlvo se dirigía fundamentalmente a autorizar el establecimiento
de ceses laborales forzosos al cumplimiento de una cierta edad. Destaca la
sentencia 58/1985, de 30 de abril del TC, aunque centrada preferentemente en
la adecuación constitucional de la jubilación forzosa, reconoce expresamente
que la DA 5~.2 (hoy 108.3) también pretende atribuir a los convenios la
facultad de facilitar la jubilación anticipada.
<tas
Pese a todo, la discusión sobre el alcance de la referida norma parece
no agotarse. Por eso, esta facultad de “pactar libremente edades de
jubilación” puede encenarse en el propósito de liberalizar las fórmulas de
anticipación previstas en la legislación de seguridad social antes del El,
permitiendo mayores posibilidades para su determinación a las partes de la
negociación colectiva. Empero, este entendimiento vuelve a enfrentarse con
la configuración misma de la jubilación, pues, para tener acceso a lapensión,
el sistema de seguridad social fija los requisitos para devengar la misma~’~.
Quizá aquí se encuentra, a nuestro juicio, la limitación más importante a la
libre fijación de edades de jubilación en los convenios colectivos. Además de
estos requisitos, hay que tener en cuenta que la edad de jubilación (en esto está
incluida también la jubilación anticipada) fijada legalmente no esta vinculada
SALVADOR PÉRE4 Félix, op. cit., Pp. 768-769.
233
a criterios puramente discrecionales, sino que responde, sobre todo, a
consideraciones demográficas y financieras, dado la necesidad que el campo
de las prestaciones del Sistema tiene que buscar un equilibrio en la proporción
de activos-cotizantes y pasivos-pensionistas.
En realidad lo que existe es una desconedóu entre la nona laboral,
en este caso la DA 108.3 del TRET, con las normas de Seguridad Social que
delimitan y establecen, bajo determinados requisitos, el acceso a lapensión de
jubilación. Este hecho nos lleva a concluir que hay un choque en el origen de
las dos áreas, es decir, una de naturaleza privada y otra de orden pública.
Además, con algunas excepciones, en general las cláusulas de los convenios
colectivos suelen establecer una edad dejubilación “anticipada” uniforme para
todo el ámbito personal de aplicación, sin hacer indicación o reserva alguna a
la necesidad de que el trabajador reúna los requisitos exigidos para causar la
pensión. Para acceder a esta hay que ceñirse a las edades aplicables a los
supuestos previstos normativamente(’~».
El análisis de las dos frentes normativas (pública y privada) viene a
confirmar que, en realidad, lo que hace el párrafo segundo de laderogada DA
En este sentido, véase los supuestos de jubilación anticipada analizados en el capitulo
primero, epígrafe IV.
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~a(hoy 108.3) es fomentar edades dejubilación anticipada bajo las modalidades
ya existentes<200).
Sin embargo, si planteamos la hipótesis de que estamos delante de un
supuesto típico de norma supletoria para la negociación colectiva, que según
Garcia-Perrote Escartín “. . .ftente a la norma estatal que crea derecho
necesario, sea éste relativo, absoluto, o fije un máximo y, por tanto, sea
inderogable in peius y derogable lii mileius en el primer caso, inderogable,
tanto lii peius como in melius, esto es inmodificable, en el segundo y, en fin,
insuperable e inderogable in melius y técnicamente derogable in peius en el
tercero, la norma supletoria se caracteriza, precisamente, por ser derogable
en cualesquiera sentidos, tanto ¡u inelus como ¡u pelus, por los convenios
colectivos. La norma supletoria- es claro- no crea derecho necesario alguno
que los convenios tengan que respetar. De esta forma, si en aquellos
supuestos los convenios han de adecuarse obligadamente al sentido que les
impone o permite la nenia estatal, sus posibilidades reguladoras son
mayores y están menos limitadas cuando de normas supletorias se trata, en
cuanto que no existe constricción o limitación alguna que impida
SALVADOR PÉREZ, Félix, op. oit., p. 792.
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determinados contenidos convencionales(nuestras las cnrsivas)~~<2O¡>,
podemos pensar que, por esta vía es posible la fijación pactada de edades de
jubilación sin estar vinculada a los supuestos previstos normativamente.
Empero, pese esta flexibilidad conferida por la norma supletoria, el
referido autor también advierte que la presencia y existencia de nonnas
estatales supletorias o dispositivas para los convenios colectivos no significa,
en modo alguno que se modifica lajerarquía yprimacía de aquellas sobre éstos,
ni que quepa hablar de equivalencia y equiparación sustancial y de rango entre
los mismos, m, en fin, ignorar la primacía de las primeras y de la voluntad
política que expresan. Así, pues, los convemos colectivos sólo podrán disponer
de las previsiones nonnativas estatales cuando éstas así lo pemútan, al definirse
como supletoria. Incluso la norma estatal supletoria puede establecer algún
tipo de condicionante formal o material, a tal disposicióu(202>.
Si nos fijamos en la literalidad del enunciado previsto en el párrafo
30 de la DA 10.3 se percibe que hay una limitación material y formal para
establecer, vía convemo colectivo, edad de jubilación, al vincular dicha
~‘ GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Ignacio: Ley y Autonomia Colectiva: un
estucho sobre-las relacionesentre la norma estosa!y-elconvenio coleclivo, (“Colección Tesis
Doctorales”) Madrid, Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1987, p.326.
236
facultad a lo dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos. Esto
quiere decir que en materia de prestaciones contributivas, el trabajador
asegurado tendrá que cumplir los requisitos necesanos para acceder a la
pensión de jubilación (carencia genérica y cualificada, periodo de cotización,
estar de alta o alta asimilada, incluso la propia edad). Y en el campo material
es la propia condición de asegurado del Sistema Público de Seguridad el que
le dará derecho a acceder a la pensión de jubilación, una vez atendido estos
requisitos.
Cabe señalar también que esta dificultad de conciliar el derecho de
estableceredad de jubilación vía negociación colectiva (DA 10.3> y las normas
de Seguridad en cuanto al acceso a la pensión de jubilación, se ha visto
reflejada en la sentencia 58/1985, de 30 de abril, del TC. Pese a que el tema
central de la cuestión discutida en esa sentencia esté relacionado con la
jubilación forzosa pactada en convenio colectivo, el TC también pudo valorar
y, en cierta forma, acomodar ambas áreas, es decir, la norma laboral y la de
Seguridad Social en el campo del acceso a la pensión por la negociación
colectiva. Para el TC, refiriendo a lo previsto en la redacción de la derogada
DA 58.2 del ET, ‘t.sesulta claro con la simple lectura del precepto, que no
alude a la extinción por edad, sino a la jubilación, incluyendo obviamente
en el concepto la percepción de pensión por el trabajador, todo elio por
supuesto sin perjuicio de lo que disponga la Seguridad Social a tales efectos,
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pues el convenio no puede modificar ni afectar la normativa propia de
ésta[...] (F.J..29”. Incluso se puede decir que el TC en la referida decisión,
pese a no hacer ninguna alusión a la figura de la norma supletoria para los
convenios colectivos de que habla García Pmote, según hemos destacado
arriba, reconoce que hay una limitación en este campo de actuación por parte
de los convenios o de la norma colectiva(~3>
Si aceptamos que la facultad de establecer, vía convenio colectivo,
edades de jubilación (Disposición Adicional 10.3 del TRET) se trata de una
norma supletoria, hay que admitir también que dicha facultad está limitada
por lo dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos. Se podría
concluir, entonces, que ésta seña la patita de conducta que debe ser observada
en el ámbito de la jubilación anticipada pactada en convenio colectivo. Sin
embargo, hay que señalarque la edad también es un requisito para devengar la
pensión de jubilación, sea la ordinaria o anticipada. Ennuestro entendimiento
la cuestión no puede ser vista sólo bajo el punto de vista de la autonomía
colectiva. La determinación de la edad de jubilación es, por encima de todo,
una cuestión de orden público, porque, segundo ya hemos comentado en el
capítulo primero, tiene directa relación con el equilibrio financiero del sistema
2~Parael TS la DA 5.2, hcq DA 10.3, tiene la doble vertiente de admitir la posibilidad
de aplicar medidas dejubilacion tbrzosa yde-estimar que no resultaprohibida la negociación
colectiva sobre un derecho individual.
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de Seguridad Social. De ahí que para nosotros la facultad conferida en la DA
10.3 siempre va a tener la sombra de los requisitos que el Sistema de Seguridad
Social fija para acceder a la pensión de jubilación y la propia naturaleza
heterónoma de esta.
Para tener una idea mejor de lo que se pacta en los convenios en
términos de jubilación anticipada, con una atención mayor sobre lajubilación
parcial y la especial, hemos decidido analizar los convenios colectivos de
sector y de empresa pactados en el año 1997, publicados en el BOE, Así, pues,
a continuación, pasemos a las explicaciones iniciales sobre las modalidades de
jubilación anticipada pactadas en los convenios colectivos aniba referidos.
II- EXPLICACIÓN DE LOS DATOS OBTENIDOS EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA: TABLAS 1,11 y III
Hemos intentado trasladar a las tablas la redacción casi que literal de
las cláusulas que han establecidos los agentes sociales en lo que se refiere a la
jubilación anticipada tanto a las modalidades previstas en el sistema
pensionistico de Seguridad Social, bien como a los supuestos pactados al
margen de aquel. Hemos pensado que de esta manera se puede visualizarmejor
el contenido de lo que fUe pactado. Tal hecho también resalta las dificultades
que aveces los agentes sociales tienen al trasladar al convenio colectivo un
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tema que en principio se presenta sencilio, pero que contiene un cierto &ado
de complejidad.
Hemos analizado un total de 219 convenios colectivos, siendo 169 de
empresa ySO de sector.
En los primeros (los de empresa) hemos podido detectar mr
incidencia pequeña de las fórmulas de jubilación anticipada previst
normativamente, es decir, la parcial y la especial, y una gran presencia de las
fónnulas que están al margen del sistema normativo.
Y en el ámbito de los convenios de sector el cuadro es todo lo
contrario, o sea, las modalidades parcial y especial son las que más pactan en
detrimento de aquella. A principio no tenemos una explicación concreta para
este hecho, sin embargo creemos que las fórmulas pactadas al margen del
sistema normativo son las más fáciles de instrumentalizar a nivel de los
convenios colectivos de empresa, pues los destinatarios y los firmantes del
pacto parten de una realidad mucho más cercana que los que pactan el
convenio de sector.
En cuanto a los resultados, pasemos, primeramente, a los comentarios
de las modalidades de jubilación parcial y especial.
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11.1- La jubilación parcial
Indudablemente, aquello que veníamos diciendo en el capítulo
segundo, epígrafe VIII <2~ está reflejado en esta recogida de datos que hemos
hecho sobre referida modalidad, es decir, la poca aceptaciónque ésta ha tenido
a nivel de los convenios colectivos. De un total de 219 (doscientos diecinueve)
convenios analizados, apenas nueve pactaron la jubilación parcial, lo que
representa 4,1 por 100.
Quizá seapor la dificultad que el empresario tiene a la hora de aceptar
la retirada del trabajador bajo esta forma de retiro parcial, es decir, porque el
procedimiento establecido por la normativa no es nada atractivo al empresano.
Recuérdese que el contrato de relevo es un contrato de sustitución, el trabajador
relevista va a compartir el puesto de trabajo deljubilado parcialmente, que pasa
a ser un trabajador a tiempo parcial, y sustituye la actividad parcialmente
cedida por este. Lo que evidencia que la prestación de servicios del sustituto
debe ser análoga y complementaria de la cedida por el trabajadorjubilado
204En este epígrafe hemos hecho referencia a losresultados estadísticos demostrados por
el INEM ecu relación -al número de-contratos-de relevo registrados en losúltimos 4 años, en donde
se detecta una evolución decreciente en cuanto a laacogida de lajubilación pareial. Hemos dicho
que este cuadro refleja-d jrqueflo margen de flexibilidad que el empresario tiene a la hora
de pactar dicha modalidad, hecho que indudablemente refleja en la negociación colectiva.
También hemos aludido-a laafinnación de Mmtinez Emperador,-para quién laexigencia que la
nonnativa hace con relación a la similitud dc actividad que debe haber entre cl relevista y el
trabajadorjubilada parcialmente influye Ia-poca-aceptación-de-esta modalidad-de retimo anticipado.
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parcialmente. Aparte del principio de proporcionalidad salarial que debe haber
entre este y el trabajadorrelevista, el empresano no podrá asignar otra función
al trabajador relevista que no sea la que viene actuando el trabajadorjubilado
parcialmente, tampoco se pude contratar el relevista bajo otra modalidad
contractual, pues hemos visto que su contrato será también a tiempo parcial,
con duración máxima de tres años, hasta que el jubilado parcialmente complete
la edad ordinaria de jubilación. Esta rigidez se ha reflejado en la poca
incidencia de esta modalidad tanto en el ámbito de los convenios de empresa
como en lo de sector<205>.
Curiosamente, en una tentativa de huir de esta rigidez, vamos a
encontrar algunos convenios que pactan la posibilidad de que el trabajador
relevista pueda actuar en un grupo profesional distinto del trabajador
jubilado parcialmente (Siniago, p. 261; Grandes Almacenes, p.286). Nos
parece de dudosa legalidad esta desvinculación del trabajador relevista con la
actividad ejercida por el jubilado parcialmente, porque en una mterpretación
sistemática de la nonnativa se percibe que la intención del legislador ha sido
vincular las dos figuras, es decir, el trabajador relevista y el relevado por la
205 Cabe señalar que con la publicación del Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de
noviembre, se ha hecho una referencia más clara en cuanto a la posibilidad del trabajador
relevista ocupar lamisma función del relevado o una similar “entendiendo por tal, excepto en
el caso del personal directivo, el desempeño de tareas correspondientes al mismo grupo
profesional o categoría equivalente” (art. 12.6, leliac).
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misma actividad que éste viene actuando, en razón de que el objetivo mayor
es el reparto de trabajo, por lo tanto, el fomento de empleo. ~aio.
Cabe señalar que con la nueva redacción dada al art. 12.5 (hoy art.
12.6) del TRET, por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, ha
habido una referencia más epecíñca por parte del legislador en cuanto a este
tema, al prever que “. . .el puesto de trabajo del trabajador relevista podrá ser
el mismo del trabajador sustituido o uno similar, entendiendo por tal, excepto
en el caso del personal directivo, el desempeño de tareas correspodientes al
mismo grupo profesional o categorías equivalente”.
En una interpretación literal, se percibe que la utilización del adjetivo
similar se debe entender que el trabajador relevista podrá actuar en una
actividad parecida a ejercida por el sustituto, es decir, del mismo grupo
profesional o categoría equivalente. Entendemos que con este cambio
nonnativo, el legislador ha dado un margen de flexibilización no de
categorías, sí de la asignación de trabajos dentro de las próximas entre sí.
Hemos visto también un cierto grado de confusión de los agentes
sociales a la hora de pactar dicha modalidad, pues en vez de configurarla en la
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parte referente a la protección social, hace remisión a ella en el apanado
referente a los contratos temporales que podrán ser acogidos por las partes
(Siinago, p. 261; Convenio Colectivo de Universidades Privadas, Centros
Universitarios y Centros de Formación de Postgraduado, p. 275; Convenio
Colectivo de ámbito Estatal para los Centros de Educación Universitaria
e Investigación, p. 288).
Otros, sin entrar en detalles, remiten el acceso a referida institución a
lo previsto en la legislación vigente, olvidándose de que estamos delante de una
institución que está prevista en el TRLGSS (Centro de Asistencia y
Educación Infantil; p. 283, Entidades de Vinanciadón, de Arrendamiento,
p. 283; Colegios Mayores Universitarios Privados, p.284).
También es importante señalar que no hemos encontrado ningún
convenio que estableciera la jubilación parcial de forma obligatoria, tema
este que hemos desarrollado en el epígrafe lix, del segundo capítulo. Todas
las fórmulas pactadas son a través del mutuo acuerdo (Simago s/a, p. 261;
Asociación para la promoción del minusválido-Promi, p. 262; Centro de
Asistencia de Educación Infantil, p. 283; Distribuidores Cinematográficos,
p. 283; Colegios Mayores Universitarios, p. 284; Colectivo de Grandes
Almacenes, p. 286; Centros de Educación Universitaria e Investigación, p.
288). Por lo tanto, se percibe que en este campo, es decir, en lo que se refiere
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a la jubilación parcial y los datos que hemos cogido, los convenios colectivos
han reproducido prácticamente el texto legal que trata de la referida institución~
sin aportar algo que llamara la atencíóff Quizá no han querido entrar en un
tema tan complejo y que de cierta forma provoca aún dudas en el seno de la
doctrina y de la jurisprudencia, pese la postura favorable del TS sobre esta
materia, según hemos visto en el capítulo segundo.
11.2- La jubilación especial
De las fórmulas legales existentes, la especial es la que más
aceptación ha tenido en los convenios colectivos analizados. Quizá por la
dinámica que el Real Decreto 1194/85 le ha dado tras los resultados negativos
registrados al inicio de su implantación (derogado Real Decreto-Ley 14/1981).
Los cambios efectuados han implicado una mayor flexibilidad para el
empresario. Así el relevo producido bajo esta modalidad no vincula al
empresario a que el sustituto tenga que ocupar la misma fimción y la misma
modalidad de contrato del susútnido~~~. Además el Real Decreto 1994/85, ha
~‘Pamel TS (Sentencia 25-2-94, Ar2481), los contratos de los trabajadores que han
de sustituir a los jubilados en los términos del Real Decreto 1194/85, art. 30, no exige queéstos
vengan a ocupar elpuesto y categoría& los jubilados. Por lo tanto, la sustitución del trabajador
jubilado alos 64 años no es necesario que elnuevo trabajador acceda almismopuesto de trabajo
que eljubilado deja vacante (en esta misma línea de entendimiento, destacamos las Sentencias
de 25 de febrero, 2 de marzoyde 30 dejunio 1994 Ar 2581, 2084, 5510).
245
dado al convemo colectivo un papel destacado a la hora de acceder a dicha
fórmula atipica de retiro anticipado.
Del resultado de estos das factores, es decir, mayor flexibilidad por
parte de la normativa y un protagonismo mayor a los convenios colectivos a la
hora de accedera ella , han producidouna gran acogida a lajubilación especial.
En este sentido, fue correcta la labor emprendida por los agentes sociales en la
reforma arriba referida, pues percibieron que la autonomía “colectiva busca
procedirmentos ágiles y sencillos para actuar su poder normativo y que es poco
amiga de limitaciones o restricciones legalmente preestablecidas”~~7~.De un
total de 219 Convenios, 30 pactaron la Jubilación Especial, esto da un
porcentaje de 13,6 frente al de 4,1 por ciento de la jubilación parcial. Por lo
tanto, un resultado mucho más animador en relación a ésta última.
Sobre la forma de redactar lo pactado, la gran mayoría de los
convenios analizadosremiten el acceso ala jubilación especial a los términos
de la legislación vigente o a veces ni siquiera hacen alusión a la normativa
(Wagonslpts Viajes, p258, Bestdene, p.26l; Asociación para la promoción
del Minisvélido, p. 262; Hero Espafla, p. 262; Sabico Servicios Auxiliares,
~‘ CASAS BAAMONDE, María Emilia: Autonomía Colee¡iva y Segundad Social,
Madrid, Instituto de Estudios Fiscales, 1977, p.22l.
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p. 262; Servimax Servicios Auxiliares, p. 265; Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales-Inem, p.274; Matadores de Aves y Conejos, p. 275;
Centros de Enseflanza Privada, p. 276, Autoescuelas, p. 284; Empresas
Minoristas de Droguerías, Herboristerias, Ortopedias y Perfumería, p.
285).
En cuanto al acceso, podemos decir que la mayoría lo vincula al mutuo
acuerdo entre el trabajador interesado y la empresa (Industria Fotográfica,
p.276; Fabricación de Calzado Artesano Manual, Ortopedia y a Medida,
Talleres de Reparación y Conservación del Calzado,p 277; Empresas
Mayoristas e Importador de Productos Químicos, 279; Industrias de
liornas, Tacones, Cufias, Pisos y Cambrillones de Madera y Corcho,p 281;
Industria de Calzado,p. 282; Recuperación, Transformación y Venta de
Residuos y Desperdicio Sólidos,p286) otros hacen alusión a la legislación
sobre la materia ( Servimax, p. 265; Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, p. 274; Matadores de Aves y Conejos, p.275; Centros de
Enseflanza Privada, PS 276; Centros de Asistencia y Educación Infantil, p.
283; Autoescuelas, p. 284, Empresas Minoristas de Droguerías,
Herboristerias, Ortopedias y Perfumería, PS 285).
También se ve que algunos convenios pactan el acceso ala jubilación
especial con sometimiento al criterio discrecional del empresario de conceder
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o no el referido retiro anticipado (Central Lechera Vallisoletana, p.
270;Granjas Avícolas y Otros Animales, p. 280; Fabricación de Conservas
Vegetales, p. 287). Considerando que estamos en el campo de las prestaciones
sociales de carácter contributivo, entendemos que este criterio es de dudosa
legalidad porque niega el derecho subjetivo del trabajador de tener acceso a
dicha pensión una vez atendidos los requisitos legales establecidos por la
normativa. Es verdad que la nonnativa que reglamenta esta modalidad de retiro
anticipado ha dado al el empresario un papel activo a la hora de acceder a dicha
modalidad, dado que la vacante producida con la salida anticipada del
trabajador será cubierta con una nueva contratación por un demandante de
empleo. Sin embargo, no cabe al empresario, por una negativa genérica,
impedir el acceso del trabajador a la jubilación especial, una vez que este tenga
cumplido los requisitos necesarios para jubilarse, con excepción de la edad.
Entendemos que, en este caso, el empresariopuede manifestar al trabajador las
dificultades que tiene para instrumentalizarla. Empero, el simple hecho de
negarla sin justificativa objetiva, nos parece que el empresario, en este
supuesto, está extrapolando el papel que la ley le ha atribuido.
11.2.1- No amortización de puestos de trabajo
De los treinta convenios que establecen esta modalidad, es decir, la
Jubilación Especial, sólo uno la prevé de manera forzosa (Asfaltos Espalioles,
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p. 269). Se puede verificar en el referido convenio que, aparte del carácter
obligatorio, se prevé que no habrá ninguna compensación económica para el
trabajador por acceder a esta forma de retiro y la empresa tampoco se obliga
a no amortizar el puesto de trabajo.
Ya hemos manifestado en el capítulo segundo, epígrafe LX, de este
trabajo de investigación que es posible pactar la jubilación parcial forzosa
desde una perspectiva de política de empleo, es decir, de reparto de trabajo,
según prevé la Sentencia del TC de 2211981.No hay duda que los
razonamientos allí expuestos también pueden aplicarse a la jubilación especial
a los 64 años. De ahí que no vemos ilegalidad en establecerla de manera
forzosa. Sin embargo, no podemos adnxitir que sea legal la cláusula negociada
que no establece compromiso alguno por parte de la empresa de no amortizar
el puesto dejado vacante y sin referencia alguna a la norma que regula esta
forma de retiro anticipado. Por lo tanto, lo así establecido está frera del marco
legal vigente.
Hay que señalar que este tipo de cláusula es frecuente no sólo a nivel
de jubilación anticipada, sino también de jubilación ordinaria. Hemos
observado como varios convenios pactan jubilación forzosa a los 65 años, sin
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ningún compromiso del empresario de no amortizar los puestos de Úabajo~2~>8~.
El establecimiento incondicionado de una edad de jubilación forzosa para el
trabajador fuera de los requisitos de la Sentencia 22/1981 del TC, es decir,
fuera del marco de una política de fomento de empleo y reparto de traS-
desconoce la configuración de la jubilación como derecho individual del
trabajador que, al atender los requisitos necesarios para ello, puede o no
ejercitarlo, supuesto en el que juega la causa 6 del artículo 49 del TRET de
extinción del contrato<209).
2~Convenios Colectivos de: British AirWays Pie, publicado en el BOE del día 25-11-
1997, p. 6.408; Agencia Efe, Sociedad Anónima, publicado en BOE del día 25-11-1997, p.
6.373; Fundación Caja de Ahorros y Pensiones de Barcelona, publicado en el BOE del día 10-
IV- 1997, p. 11.388; Grenco Ibérica, 5/A, publicado en BOE del día 12-V-1997, p. 14.882;
Renault España Comercial 5/A, publicado en el ROE del día 13-VI-1997, p. 18.810; Banco
Vitalicio de España, Compañía de Seguros y Reaseguros, publicado en BOE del día 13-VI-1997,
p. 18.222; Citroen Hispania, Sociedad Anónima, publicado en BOE del día l8-VI-1997, p.
18.841.
-- Para el TS, en la Sentencia de 7 noviembre de 1994 (Art. 9.065), lajubilación
forzosa pactada en convenio colectivo no puede ser considerada ilegal aunquedeje de incluir la
obligación de la empresa de contratas a otros trabajadores en sustitución de los jubilados
forzosamente. Incluso en larefaida sentencia admite que los puestos d~jados vacantes pueden
ser ocupados “por unos sistemas de promoción interna y de incorporación a la plantilla de
nuevos trabajadores, por lo que, y teniendo, además, en cuenta lospresupuestos objetivos a que
antes se ha aludido, ha de concluirse que no es discriminatorio que la apreciación de la
jubilacion se mcluya en la esfera de laorganización del empresario, con sujeción, naturalmente,
a los hnntes convencionales expuestos y a los que puedan derivar de la aplicación de los
msntutos de abuso de derecho, fraude de ley y demás principios constitucionales de general
observancia”. En esta misma línea de entendimiento podemos destacar las sentencias de 5 de
octubre de 1995 (As 3889); 6 de mayo de 1994 (Ar. 1912>; 27 de diciembre de 1993 (As
10011). Sin duda que estamos delante de una relajación por parte del TS de los criterios
establecidos por la Sentencia 22/1981, de 22 de julio del TC, ya alertada por MARTIN
PUEBLA, Eduardo y SASTRE IBARRECHIE, Rafael, op. cii, p. 29. Se trata de un
posicionamiento que puede llevar a los empresarios, inclusoconel visto buenode los sindicatos,
a convertir lajubilación (derecho individual y subjetivo del trabajador) en moneda de cambio
a fin de reducir plantilla, sin ningún compromiso de sustituir las vacantes por un demandante
de empleo, principalmente se si admite que trabajadores a punto de ascender o obtener
determinada promoción en la empresa se encajan en lafigura jurídica desempleado.
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Pese a la excepción arriba destacada, los datos nos han demostrado
que la mayoría de los convenios hacen referencia al compromiso del
empresario de no amortizar los puestos de trabajo como consecuencia del
acceso del trabajador a la jubilación especial (Distribuidores de Explosivos
Industriales del Centro de España, p. 261; Grenco Ibérica, p. 263;
Industria Fotográfica, p. 276; Fabricación de Calzado Artesano Manual,
Ortopedia y a Medida, Talleres de Reparación y Conservación de Calzado,
Estaciones de Servicios, p. 277; Tejas, Ladrillos y Piezas Especiales de
Ardilla Cocida, p. 279; Granjas Avícolas y Otros Animales, p. 280;
Industrias de Hormas, Tacones, Cuñas, Pisos y Cambrillones de Madera
y Corcho, p. 281; Industria de Calzado, p. 282; Ciclo de Comercio del Papel
y Artes Gráficas, p. 282; Fabricación de Conservas Vegetales, p. 287);
contratando un demandante de empleo, en los ténninos establecidos por el Real
Decreto 1194/85. Otros, como ya comentamos arriba, hacen remisión a la
normativa. La única excepción a esta conducta del empresario está en el
convenio de página 269 (Astutos Españoles, S/A). En éste las partes pactaron
el no compromiso de que en un supuesto de jubilación especial la empresa
expresamente no estará obligada a contratar un demandante de empleo para
cubrir esta plaza. Entendemos que esta cláusula carece de fundamento legal,
una vez que la autonomía colectiva, en este caso, no puede elegir una
modalidad de jubilación anticipada prevista normativarnente y que vinculada
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a la contratación de un trabajador demande de empleo, pero al mismo tiempo
intenta eludir a lo establecido por ella.
III- JUBILACIÓN ANTICIPADA AL MARGEN DEL SISTEMA
NORMATIVO
El titulo dado a este epígrafe para el comentario de la tabla III, tiene
como objetivo diferenciar los casos allí pactados de los supuestos de jubilación
anticipada previstos normativamente. Cabe señalar que el término “jubilación
anticipada”, a veces utilizado en los convenios de la referida tabla, debe ser
entendido más como una alusión a la referida institución, sin que realmente se
trate de su concreta figura jurídica, pues técnicamente el trabajador no puede
jubilarse antes del cumplimiento de la edad, o edades, previstas para elio por
las normas de seguridad social. Esta afinnación se apoya en el significado
preciso que recibe el término jubilación (sea la ordinaria o la anticipada), esta
es, el cese en el trabajo con derecho a pensión de la Seguridad Social al
cumplimiento de una determinada edad. Así, pues, cualquier fórmula de retiro
anticipado que se establezca en los convemos colectivos que no este prevista
nonnativamente, no puede ser considerada jubilación anticipada. En realidad
lo que hemos visto en la referida tabla son más bien incentivos económicos a
la retada más temprana o complementos de la jubilación anticipada.
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Pese no ser objeto de nuestro trabajo de investigación, en los datos
recogidos, hemos observado que los convenios suelen establecer incentivos
económicos para que los trabajadorespuedan retirarse a una edad inferior a la
ordinaria. Cabe señalar que no es novedad en el campo de la autonomía
colectiva pactarse estas fónnulas de estímulos a la jubilación anticipada. Según
Salvador Pérez “. . .apartir de los años ochenta se ha producido una verdadera
generalización de los mismos, propiciada especialmente por las circunstancias
económicas y del empleo, y por los claros alicientes del ET para incluir
cláusulas de esta naturaleza~«2l<» . Evidentemente que en este último caso el
referido autor está refiriéndose a la derogada DA 52 del ET (hoy DA lOa).
Dichas fonnulas de incentivos son, a veces, difidiles de sistematizarías
por la gran diversidad de cláusulas a través de las que se fomentan la jubilación
anticipada. En la mayoría de los incentivos económicos consisten en
indemnizaciones un tanto alzado o premios y, en menor medida, en
complementos empresariales de la pensión de jubilación.
Así, pues, a continuación, pasemos a los comentarios de los referidos
incentivos pactados en los convenios colectivos de empresa y de sector, todos
referentes a la tabla 111 de la recogida de datos mfra expuesta.
210 SALVADOR PÉREZ, Félix, op. cit., p. 773.
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111.1-Indemnizaciones o premios
Pese a utiuizarse el calificativo de incentivos económicos a la
jubilación anticipada, según hemos comentado arriba, importa señalar que
no es nada fácil su configuración jurídica, pues una parte de la doctrina
entiende que tienen naturaleza salarial y otra las considera mejoras voluntarias
autónomas. En las palabras de Casas Baamonde “...siempre que la actuación
normativa de la autonomía colectiva en este campo se instrumente a través de
las técnicas jurídicas que específicamente utiliza el derecho de la seguridad
social (constitución de una organización financiera independiente de
distribución de prestaciones a través del mutuo aseguramiento de las eventuales
necesidades económicas de los protegidos), las medidas protectoras
convencionalmente instituidas responderán a los caracteres institucionales de
la seguridad social voluntaria. Por el contrario, la ausencia de estas técnicas
específicas de actuación conducirá sin duda a la autonomía colectiva hacia el
terreno de la relación individual de empleo, encuadrando las medidas
protectoras empresariales convencionalmente establecidas en el marco
211Vé~ obraanibacitada,p. 281. Para DEL REY GUANTER, Salvador y GALA
DURÁN, Carolina,op. c4, p.262, dichos incentivos (premios o mdemnización un tanto alzado)
son considerados de mejoras voluntarias autónomas
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Para Del Rey Guanta y Gala Duran las mejoras vohmtanas pueden
incidir también en supuestos que no están vinculados directamente al Sistema
Pensionistico de Seguridad Social En sentido, los referidos autores denominan
las indemnizaciones un tanto alzado o los premios de mejoras voluntarias
de carácter autónomo, los cuales se centran en las contingencias de
jubilación, incluso la anticipada, invalidez permanente (en algunos de sus
grados), muerte o supervivencia(212>.
Sin embargo, los referidos autores comentan que con la reforma
llevada a cabo por la LOSSP (Ley 30/1995, de 8 de noviembre, de Ordenación
y Supervisión de Seguros Privados) las denominadas mejoras directas de
prestaciones deberán instrumentarse mediante contratos de seguros, através de
formalización de un plan de pensiones o de ambos a la vez; y una vez
instrumentados, la obligación y responsabilidad de las empresas por los
referidos compromisos por pensiones se circunscribirán, exclusivamente, las
asumidas en dichos contratos de seguro y planes de pensiones. Y esta nueva
exigencia de la LOSSP puede suponer “en la práctica, la desaparición de
determinadas fórmulas de mejora voluntaria, tales como los premios por
jubilación o las indemnizaciones a tanto aliado por otras contingencias, cuya
212 DEL REY GUM4TER, Salvador y GALA DURÁN, Carolina, op. oit., p. 263.
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transformación en contrato de seguro o plan de pensiones puede resultarpoco
factible, dado su carácter simbólico @or ejemplo, indemnizaciones de una o
dos mensualidades de sueldo o de una cantidad escasa de dineroy’<213>.
Pese el conflicto doctrinal anta destacado, y sin querer matizarlo,
dado la complejidad que involucra este tema, podemos decir que la
indemnización un tanto alzado o el pago de un premio son las formas mis
utilizadas en los convenios colectivos de empresa y sector que hemos
analizado, incluso con una mcidencia mayor aún de aquellos sobre éstos, lo que
evidencia que todavía no hubo el recrudecimiento de estos tipos incentivos en
los convenios colectivos, según han vaticinado los autores arriba destacados.
Dichos incentivos consisten en el reconocimiento por la empresa de
una indemnización a tanto alzado cuando el trabajador cesa sus actividades o
el vinculo contractual con la empresa antes de cumplir la edad mínima general,
aunque esta modalidad no adopta una forma unitaria. En la gran mayoría de
los casos se pactan ¡ma indemnización establecida con arreglo a una escala en
relación inversa a la edad a la que se produce efectivamente la edad de retiro,
de manera que a menor edad más alta es la cuantía de la indemnización
213lbidan En esta misma línea de entendimiento véanse comaitaños dc TORTUERO
PLAZA, José Luis y SANCHEZ-IJRÁN AZAÑA, Yolanda: La Incapacidad Temporal.
Régimen Jurídicoy Negociación Colectiva, Madrid, Ed. Fundación Mafre Estudios, 1996, p.
65.
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(Sociedad de Bolsa de Valores y su penosa!, p. 258; Agencia Efe, 5/A,
260; Banco Central Hispano de Bolsa 260; Distribuidores de Explosivos
Industriales del Centro de España, p.261;Simago, 261; Socfrdad Española
de Precios Únicos, p.262; Sabido Servicios Auxiliares 5/A, p262; Aldesa,
p.264; Industrias de Elaboración de Arroz, p.278; Sector de Entrega a
Domicilio, p.2’78; Ciclo de Comercio del Papel y Artes Gráficas, Grandes
Almacenes, p.286).
También a veces se utiliza el término Premio como un incentivo para
la salida anticipada, consistente en la entrega de una indemnización un tanto
alzado, pero vinculada a determinados años dc antigUedad en la empresa
(Centro Farmacéutico, p.158; Abrasivo Reunidos, p.259; Frigo, p.269;
Sociedad Anónima El Aguila, p.267; Sector de Estaciones de Servicios,
p.277; Sector Nacional de Loterías y a Puestas del Estado, p.284; Sector de
las Industrias del Curtido,Correas y Cueros Industriales Y Curtición de
Pieles, p285).
111.2-Complementos empresariales
Complementos empresariales a las pensiones de jubilación que
pudieran corresponder a los trabajadores que se jubilen a partir de los sesenta
años y hasta los 65 años de edad. Estos complementos, que suelen acompañar
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a los premios de jubilación anticipada en algunos de los casos que hemos
comentado, tienden a garantizar a los trabajadores que se jubilen antes de la
edad ordinaria un nivel de ingresos lo más similar posible. Estas fórmulas
complementarias son:
- En caso de retirarse a partir de los 60 años la empresa se
responsabiliza en complementar la diferencia entre la pensión pagada por el
Sistema de Seguridad Social y a la que correspondería al trabajador de haberse
jubilado a los 65 años (Electra de Viesgo, p.259; Zardoya Otis y Ascensores
Eguren 5/A, p..268; Ant Seguros, p. 271 ). Incluso hay determinadas
situaciones que ya no se puede decir que sea un complemento, sino la garantía
de pagar la jubilación debida por el sistema pensionístico de seguridad social
(Alcatel Sistema de Información, p.263)
-Complemento vitalicio para el trabajador que quiera retirarse a partir
de los 60 años, con porcentajes que varían entre 18 a 38 por 100 del salario
(Sociedad Anónima El Águila, p.267>
-Diferencia entre el salario del trabajador y la pensión que por
jubilación pudiera corresponderle (AGF Unión-Fenix, Seguros y Reaseguros,
p. 271, Grupo Aurora Polar, p.2’72).
CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA - 1997
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Nota: Fueron analizados 169 Convenios Colectivos del alio dc 1997, excluidos
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aquellos que solo pactabau revisión salarial.
CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR - 1997
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La jubilación anticipada se define a través de los elementos siguientes:
la edad, la aplicación de coeficientes reductores y la voluntariedad.
Sobre la edad hemos intentado demostrar su importancia en el campo
del ordenamiento social, especialmente en el área de la Seguridad Social, en
donde hemos desarrollado todo nuestro trabajo de investigación. Para este
sector del ordenamiento jurídico, la edad constituye un elemento acaecedor del
derecho a la pensión de jubilación y, por lo tanto, un elemento objetivo de
cobertura del riesgo de vejez.
El estudio de la edad también nos ha posibilitado distinguir los
supuestos de reducción de la edad de jubilación y la jubilación anticipada:
mientras los primeros son casos normales, la jubilación anticipada es
excepcional, pues en esta el trabajador se retira antes de la edad ordinaria de
jubilación, prevista con caracter general en el Ordenamiento jurídico español
alos6S años.
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El coeficiente reductor, elemento importante para la definición de la
jubilación anticipada, sirve de control para evitar los efectos negativos en la
caja de la Seguridad Social cuando el trabajador decide retirarse
anticipadamente.
Y por últino, la voluntariedad, también elemento integrante del
concepto estricto de jubilación anticipada, dado que no se puede entender la
figura de la jubilación sin el acto voluntario y personal del trabajador de
retirarse de la vida activa a la inactividad, una vezcumplidos los requisitos para
devengar la pensión de jubilación.
Agrupando estos tres requisitos básicos, y tras analizar los supuestos
de reducción de la edad de jubilación, hemos podido formular el siguiente
concepto de jubilación anticipada: es el retiro voluatario de la vida activa a
una edad anterior a la prevista con carácter 2eneral que lleva anarejado la
aplicación de coeficientes reductores sobre el valor de la pensión
.
II
La formulación anterior nos ha permitido encontrar el encuadramiento
jurídico de la jubilación parcial, figura jurídica que no se encaja en el esquema
sistematizador de la jubilación anticipada. Así, hay que resaltar la atipicidad
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de la jubilación parcial, puesto que es una modalidad de retiro que no atiende
al concepto estricto de jubilación anticipada pese a existir posiciones
doctrinales contrarias a la nuestra que la consideran un supuesto de reducción
de la edad de jubilación. Entendemos que el punto débil de esta afirmación
está en pensar que la jubilación parcial no cumple ninguno de los elementos
del concepto estricto de jubilación anticipada. No se puede negar que de los
tres elementos que hemos definido, hay uno que se aproxima: la edad, es decir,
el trabajador que acoge a esta modalidad se retira a una edad (60-64 años)
inferior a la edad ordinaria de jubilación (65 años), sin embargo, no atiende a
los demás requisitos, o sea, para dicha modalidad atípica no hay la aplicación
de coeficiente reductor y la voluntariedad se ve también mermada,
considerando que es posible establecerla de manera obligatoria vía convenio
colectivo.
II’
Hemos analizado también los despliegues jurídicos que el acto de
retirarse de la vida activa a la inactividadprovoca, con mención especial del
régimen de incompatibilidad. En este sentido, buscamos demostrar que el
trabajador que se retira, Iras una decisión personal y voluntaria, adquiere un
“status” de jubilado con consecuencias jurídicas importantes, una positiva y
otra negativa: en la situación de jubilado el trabajador tiene derecho a
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prestaciones en dinero, de carácter vitalicio y pago periódico por parte de la
Seguridad Social, empero, dicha pensión vitalicia es incompatible con el
trabajo del pensionista. Lajubilación, entendida como causa de extinción del
contrato de trabajo, dado su carácter voluntario, es más bien el cese en el
trabajo, decidido por el trabajador, a partir del cumplimiento de una cierta
edad, lo que la configura como un supuesto de dimisión o de extinción del
contrato por voluntad del trabajador, residiendo su singularidad en el hecho
(que puede ser irrelevante desde la estricta perspectiva de la extinción del
contrato) de que tal cese en el trabajo es el de la solicitud de la pensión de
jubilación de la Seguridad Social. Por lo tanto, la condición de jubilado no
permite que se acumule el percibo de la pensión, en su modalidad contributiva,
con cualquier actividad retributiva que esté en el campo de protección de la
Seguridad Social.
La inactividad continuada se constituye, así, en una condición
necesaria para seguir devengando la pensión de jubilación. Se trata de una
exigencia de tracto sucesivo que se ha de cumplir durante todo el tiempo de
percepción de la prestación. Recordamos también que alo largo del tiempo esta
mcompatibilidad sufrió algunas alteraciones, es decir, fueron agregadas
algunas excepciones, como es el caso de los profesores eméritos que pueden
compatibilizar el percibo de la pensión de jubilación con el ejercicio de la
actividad retributiva de profesor.
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En este escenario del régimen de incompatibilidad, se destaca la
figura de la jubilación parcial, la cual, de entre las modalidades de retiro
anticipado, es la única que permite compaginar el percibo de una actividad
retributiva por cuenta ajena entre un mínimo del 30 por lOOy un máximo del
77 por 100 de la pensión hasta completar la edad ordinaria dejubilación. Este
dato acentúa aún más la atipicidad de referida institución.
Iv
Era necesario aludir a la figura de las ayudas equivalentes a la
jubilación anticipada, considerando que en la doctrina es común referirse a
ellas como un supuesto de jubilación anticipada. Esta figura está más
relacionada con los procesos de reconversión industrial. Por lo tanto, no puede
ser considerada como un supuesto de jubilación anticipada, pues la intención
es la reducción de plantilla por esta vía. Unaparte de la doctrina entiende que
las ayudas equivalentes están más próxmas a la figura de la prejubliadón que
a la jubilación anticipada. Entendida aquélla como una situaciónde hecho y
de derecho, en que queda un trabajador por razón de su edad, próxima a
la jubilación, desde el momento en que se extingue su contrato de trabajo,
hasta que percibe una pensión de jubilación del Sistema de Seguridad
Social, ya sea anticipada u ordmana. Una situación puente que une el cese
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definitivo en la actividad laboral de un trabajador con el acceso a la
jubilación. La misma configuración jurídica tiene el subsidio por desempleo
para los trabajadores mayores de 52 años.
y
Sobre el proceso histórico o etapas que marcaron los supuestos de
jubilación anticipada en el ordenamiento jurídico Español, se puede afirmar
que, de las tres etapas que hemos hecho referencia en el capitulo 1, epígrafe lv,
sólo la segunda puede ser considerada como marco histórico normativo que
efectivamente caracteriza la figura de la jubilación anticipada en sentido
estricto. En ella, se percibe una referencia fuerte al mutualismo laboraly a los
trabajadores ferroviarios. Entendemos que son supuestos que se encajan en el
concepto estricto de jubilación anticipada, pues en ellos están presentes la edad,
el coeficiente reductor y la voluntariedad. Sobre esta etapa, la única restricción
que hicimos fue con relación al supuesto previsto en el párrafo segundo de la
DT segunda del Real Decreto 2621/1986, de 24 de diciembre, la cual preveía
que los trabajadores ferroviarios podrían retirarse anticipadamente a los 55
altos de edad, con un coeficiente reductor variable según la entrada en vigor de
la referida norma reguladora (24 de diciembre de 1986). Nuestra divergencia
está en que el apanado 2.3 de la referida DT prevé que el mayor coste de esta
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forma de retiro, es decir, a los 55 años será financiado, respecto a los
trabajadores afectados, por las empresas mencionadas. A nuestro juicio esta
forma mixta de financiación se aleja de la Institución de Jubilación Anticipada,
dado que es una modalidad del género pensión, por lo tanto, su carácter y
forma son estrictamente públicas. Aparte de que dicho supuesto perdió su
eficacia jurídica, una vez que ha transcurrido el período de acceso al mismo.
La segunda etapa, está relacionada directamente con las reglas de derecho
transitorio, es decir, de aquellos trabajadores quepertenecieron almutualismo
laboral.
En cuanto a la tercera etapa, el hecho más relevante que se puede
extraer de este período es la utilización de la jubilación anticipada como
medida de fomento de empleo tras la grave crisis económica de los años 80.
Es verdad que esta tentativa de encuadrar la evolución normativa de
los supuestos de jubilación anticipada en las referidas etapas históricas no
abarca todos los casos que hemos encontrado (es el caso, por ejemplo, de las
fórmulas no transitorias en el Régimen General), pero no deja de contribuir
para entender mejor la evolución de la referida institución.
En el marco de las reglas de derecho transitorio hicimos referencia
a los regímenes especiales, es decir, los trabajadores del Mary de la Minería.
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Los primeros, pertenecientes al Montepío Marítimo Nacional y las Cajas de
Previsión de los trabajadores portuarios, como regla de derecho transitorio,
pueden jubilarse a los 55 años, con la aplicación del coeficiente reductor de
siete centésimas por cada ano que falte para completar la edad legal,
ponderados los coeficientes reductores sobre la edad mínima establecidapor
el Decreto 2309/1970. Y los de la Minería del Carbón que pertenecieron a
alguna de las Mutualidades Laborales del Carbón con anterioridadal E de abril
de 1969, pueden jubilarse a los 60 altos con aplicación del coeficiente reductor
de 8 por ciento. Por tanto, analizados los dos casos y disintiendo de aquellas
posiciones doctrinales que consideran estos dos supuestos como de jubilación
anticipada, podemos decir que para el primero estamos delante de un supuesto
semejante a los casos de reducción de la edad dejubilación, una vez que la
edad se reduce para atender referida actividad, ypara el segundo nos hallamos
ante un supuesto dejubilación anticipada en el sentido estricto, una vez que el
coeficiente reductor de 8 por ciento incide sobre el valor de la pensión de
jubilación.
Es importante resaltar que en los supuestos de jubilación anticipada
como regla de derecho transitorio había una falta de previsión legal para
atender a aquellos trabajadores que pertenecieron a estos colectivos
contemplados con las reglas de derecho transitorio y que después pasaron a
otros regímenes en donde no se preveía la posibilidad de retirarse a una edad
298
más temprana a la ordinaria. Para poner fin a este vacío normativo, se ha
dictado el Real Decreto-ley 5/1998, de 29 de mayo, a través del cual se
posibilita a este colectivo acceder a la jubilación anticipada, siempre que
hubiese estado afiliado a un Régimen que reconociese ese derecho, aunque no
sea aquél en que se acreditan el mayor número de cotizaciones.
VI
En cuanto a las fórmulas no transitorias en el Régimen General, es
decir, de los supuestos que mvolucran las categorías de los trabajadores artistas
y de los profesionales taurinos, dichos colectivos presentan, simultáneamente,
casos en que se aproximan a los supuestos de reducción de la edad de
jubilación y de jubilación anticipada en el sentido estricto. Para el primer
colectivo, es decir, los artistas en general (con excepción de los cantantes,
bailarines y trapecistas) la legislación prevé la retirada a los 60 años de edad
con aplicación del coeficiente reductor de 8 por 100. Sin embargo, para el
grupo arriba exceptuado el retiro podil ocurrir a los 60 años, sin aplicación de
coeficiente reductor. La misma regla se repite paralos profesionales taurinos:
los mozos de estoque, rejones y sus ayudantes podránjubilarse a los 60 años
con aplicación de coeficiente reductor. Empero, para los puntilleros se penmte
la retirada a los 60 años y 55 para los banderilleros, picadores, toreros y
cómicos sin reducción del valor de lapensión.
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VII
Como consecuencia de la crisis económica registrada en la década de
los años 80, el ordenamiento jurídico Español alumbró dos modalidades de
jubilación anticipada: la especial a los 64 años de edad y la parcial a los 62
(hoy a los 60 altos). En realidad, son dos supuestos atípicos de retiro
anticipado, creados en el marco jurídico de las medidas de fomento de empleo
y del reparto de trabajo. La primera, es decir, la jubilación especial a los 64
años, ha tenido una gran acogida debido a su regulación más flexible que la
jubilación parcial, porque el empresario no está obligado a sustituir el
trabajador jubilado bajo esta modalidad en la misma flmción que este
desarrollaba, y tampoco está obligado a sustituir la plaza dejada vacante con
base en la misma modalidad contractual del sustituido. Con excepción del
contrato a tiempo parcial, el empresario podrá utilizar cualquier modalidad
contractual, seapor plazo determinado o indeterminado.
VIII
Analizando la evoluciónliistótico-nonnativa de la Jubilación Parcial,
descubrimos que su origen está en las Recomendaciones Internacionales (162
de la OIT, 40 y 41 Plan Internacional de Viena sobre el envejecimiento y
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76/32, 82/857 de la Comunidad Económica Europea sobre la edad de
jubilación), dentro de un contexto de flexibilización de la edad de jubilación
y búsqueda de un mayor bienestar social y psicológico para el trabajador que
se aproxiina a la edad de retiro.
IX
Ratificando lo que habíamos dicho en el capítulo segundo sobre el
concepto de Jubilación Parcial y sunaturaleza jurídica, vemos que se trata de
un supuesto atípico de jubilación anticipada, porque no atiende a todos los
elementos que previamente establecimos para esta. Al no cumplir dichos
requisitos, la jubilación parcial se desmarca de los demás supuestos de
jubilación anticipada, principalmente en lo que se refiere a la aplicación de
coeficiente reductor y a la voluntariedad, todo esto añadido a la posibilidad de
compaginar el percibo de la pensión parcial con una actividad retributiva
(incluso con otros trabajos a tiempo parcial, según prevé el art 13, letra “a?’, del
Real Decreto 144/1999, de 29 de enero). No hay dudas de que esta
característica atípica de la jubilación parcial es un reflejo de la intención del
legislador que ha querido revestiría de un mayor atractivo para que pudiera
cumplir su finalidad principal, a saber, la generación de empleo.
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Cabe añadir también que, atendiendo a su origen histórico y a su
propia lógica (entendida como forma de retiro progresivo), dicha institución
también se desmarca del concepto estricto de jubilación anticipada,
considerando que se tornana poco atractiva para el trabajador si se aplicase
algún coeficiente reductor. Su idea original tampoco encaja con la inclusión
obligatoria vía convenio colectivo, dado que esta posibilidad del trabajador de
retirarse parciailxnente, compaginando trabajo parcial y pensión parcial es una
decisión personal y, por lo tanto, voluntaria del trabajador. En ese sentido,
podemos afirmar que referida institución es una modalidad atipica de retiro
anticipado.
x
En cuanto a los requisitos que la normativa establece para acceder a
la referida institución ( a saber, la edad, el alta, el período de carencia y la
cotización), hay una referencia obligatoria a la Ley 24/1997, de 15 de julio,
también denominada de Consolidación y Racionalización del Sistema de
Seguridad Social, que ha traído cambios importantes en la base de cálculo de
la pensión de jubilación, aumentando el período de carencia cualificada y
también los porcentajes sobre los años de cotización. Indudablemente, tales
criterios se han reflejado en el cálculo de la jubilación parcial, cuya base
reguladora es la misma que para la pensión ordinaria.
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También no podemos dejar de referirnos a la publicación del Real
Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora
del mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempoparcial y el fomento
de su estabilidad, reglamentado por el Real Decreto 144/1999, dc 29 de enero.
Publicado casi que al final del año pasado, el referido Real Decreto-ley nosha
cogido de sorpresa, pues ya estábamos con nuestro trabajo de investigación
bien adelantado y hemos sido obligado a comentarlo debido a que ha hecho
algunos cambios importantes en la jubilación parcial, una vez que ha dado una
nueva redacción al art 12.5 del TRET. En primer lugar, la edad de acceso a la
jubilación parcial ha sido rebajada de 62 para 60 años. En segundo lugar, se
puede decir que la reducción de la jornada ha sido flexibilizada, pues si antes
era permitido reducirla a la mitad, ahora el trabajador que quiera jubilarse
parcialmente podrá elegir la reducción de su jornada entre un mínimo del 30
por 100 y un máximo del 77 por 100. Dichos cambiosnormativos seguramente
van afacilitar y proporcionar el acceso ala jubilación parcial. Son dos medidas
muy importantes, porque con la baja de la edad va aumentar el número de
trabajadores que podrán retirarse bajo esta modalidad, y con la flexibilidad de
reducción de la jornada, va a permitir que el trabajador elija la reducción que
mejor le convenga. Sin embargo, no podemos olvidar que referida modalidad
sigue vinculada a la política de empleo y reparto de trabajo.
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xl
Considerando la ligación directa que hay entre el trabajo a tiempo
parcial y la jubilación parcial según se deduce de la lectura de la
Recomendación 162 de la OIT, se han abordado, aunque someramente,
determinadas cuestiones que plantea esta modalidad de contratación (~por
ejemplo, su proceso histórico, con especial mención de la normativa europea
sobre este tema, en concreto de la Directiva 97/81/CE; su evolución normativa
en el ordenamiento jurídico Español; la problemática de la protección social
para los trabajadores que acogen a esta modalidad de contratación atípica),
siempre desde la perspectiva de su incidencia en el régimen de la jubilación
parcial.
Especial interés, en cuanto a los requisitos del contrato a tiempo
parcial presenta la novación contractual y la duración de ese contrato
vinculado al régimen de jubilación parcial. En este aspecto somos partidarios
de la opinión de que la novación ocurrida con el trabajador que se acoge a la
jubilación parcial es de naturaleza modificativa, estando asegurados, por lo
tanto, todos sus derechos conrelación al contrato antenor.
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Hay que recordar que el tránsito a la jubilación parcial provoca la
existencia de dos relaciones jurídicas distintas: una de derecho público y otra
de derecho privado. Una vez jubilado parcialmente, el trabajador estará
vinculado al órgano gestor del Régimen General de Seguridad Social, en este
caso, al IIÑSS, y ala vez mantendrá su contrato de trabajo. Este dato sepan aún
más la jubilación parcial de las otras modalidades dejubilación anticipada, y
acentúa su carácter atípico. En realidad, podemos decir que es inherente a la
figura de lajubilación parcial compaginar el percibo de una parte de la pensión
de jubilación con una actividad retributiva. Si analizamos los motivos que
llevaron las Recomendaciones Internacionales a dar énfasis a esta forma de
retiro (también denominada de retiro progresivo) no podemos entenderla de
otra forma.
XII
Buscamos también analizar la figura del contrato de relevo. No ha
sido una tarea fácil debido a la poca referencia que hay en la doctrina sobre
esta modalidad de contrato. En realidad, el contrato de relevo nace en función
de la jubilación parcial. El contrato de relevo tiene su origen en el conocido
término anglosajón “job sharing” (trabajo compartido), o acuerdo laboral
voluntario donde un trabajo a tiempo completo se divide entre dos o más
trabajadores. En el ordenamiento jurídico Español fue regulada por primera vez
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como modalidad contractual con el nombre de relevo, a través de la Ley
32/1984, de 2 de agosto, y reglamentadapor el Real Decreto 1991/84, de 31 de
octubre. Se ha optado por entender el contrato de relevo como una modalidad
contractual que toma su base jurídica conliguradora de la regulación propia del
trabajo a tiempo parcial, completada por unas particularidades exigidas por el
hecho de tratarse de un trabajo compartido por dos trabajadores con jornada a
mitad del tiempo. Lo importante del análisis que hicimos de esta figura
contractual — y que de cierta fonna, según hemos comentado, ha sido
mantenida mismo con algunas modificaciones introducidas en su estructura,
por el Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre — es su dependencia
directa del régimen de jubilación parcial, es decir, dicha modalidad sólo se
instrumentaliza mediante el acceso del trabajador a la referida modalidad de
retiro anticipado.
XIII
De los datos estadísticos publicados por el INEM sobre la acogida que
la jubilación parcial ha tenido en estos últimos 5 años, se ha observado que
dicha modalidad ha descendido notablemente. Este resultado refleja la rigidez
de la normativa a la hora de acoger a la jubilación parcial. También las
exigencias de similitud de contrato y de función que debe de haber entre el
relevista y el relevado son, a nuestro juicio, el motivo que dificulta
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instrumentalizar mejor lajubilación parcial. Esto ya no ocurre con la jubilación
especial a los 64 años, la cual, según los datos estadísticos, apunta un
crecimiento sustancial, cumpliendo así, su funciónde generación de puestos de
trabajo.
Realmente, la jubilación parcial carece de cambios importantes en su
estructura en el sentido de instrumentalizaría a fin de que pueda atender su
finalidad como medida de fomento de empleo y reparto de trabajo. Incluso,
sobre este punto ya hemos dicho que cabe al Gobierno y alos Agentes Sociales
definir el perfil que quieran dar a la jubilación parcial: o la convierten en una
medida más eficaz de fomento de empleo o acatan la Recomendación n0 10 del
Pacto de Toledo, la cual aboga por una fórmula de retiro progresivo,
atendiendo al principio de flexibilidad de la edad de jubilación previsto en las
Recomendaciones Internacionales. En cuanto a esta segunda alternativa, ya
hemos dicho que no somos partidarios de extender la fórmula de retiro
progresivo más allá de la edad ordinaria de jubilación. En una interpretación
lógica de la Recomendación 162 de la OIT, se percibe que la intención de la
referida norma es permitir que la retirada progresiva se haga hasta que el
trabajador complete la edad ordinaria de jubilación. De cierto modo, los
cambios producidos con la publicación del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre (rebaja de la edad de acceso a la jubilación pardal de 62 años para
60 años, flexibilidad en cuanto a la reducción de la jornada entre un mínimo del
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30 por 100 y un máximo del 77 por 100), se aproximan más a la mtención de
la Recomendación n0 10 del Pacto de Toledo, y esto va a permitir una mayor
acogida a la referida institución. Sin embargo, cabe señalar que sigue siendo
una medida de politica de empleo, por lo tanto, con cláusula de reemplazo.
En cuanto a los datos arriba destacados, cabe decir que han sido
publicados cuando de la vigencia de la nonnativa derogada, es decir, art. 12.5
del TRET y capítulo III del Real Decreto 1991/1984. Entendemos que con los
recientes cambios normativos ocurridos en el seno de la jubilación parcial, este
cuadro podrá alterarse en el sentido de favorecer una mayor acogida a esta
modalidad atípica de retiro anticipado.
XIV
En el ámbito de la negociación colectiva, el tema polémico gira en
torno a la posibilidad de pactar en convenio colectivo la jubilación parcial
forzosa. Pese algunas divergencias doctrinales, no vemos ningún indicio de
inconstitucionalidad en pactar, vía convenio colectivo, la jubilación parcial
obligatoria siempre que dicha negociación no se desmarque de lo establecido
por el TC en la sentencia 22/1981, de 2 dejulio y postenores, es decir, que el
referido retiro obligatorio sea instrumentalizado para la generación de empleo
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y el reparto de trabajo. Sin embargo, no podemos dejar de resaltar que el TS ha
venido flexibilizando y desmarcándose mucho de la línea de entendimiento
fijadas por el TC en resolución 22/198 1. Pese a esta flexibilidad seguida
actualmente por el TS, entendemos que la opinión expresada por el TC en la
referida decisión está más en sintonía con el artículo 35 de la Constitución
Española.
La referencia a la negociación colectiva se ha completado con el
análisis del contenido de los convenios colectivos en esta materia. Es
importante decir que al plasmarla recogida de estos datos, decidimos analizar
no solo la figura de lajubilación parcial, sino tambiéna dar un enfoque general
en cuanto a la jubilación anticipada y su aplicación en los convenios. También
encontramos fórmulas de retiro anticipado que están al margen del sistema
normativo, que en realidad son incentivos previstos en los convenios colectivos
para posibilitar la retirada del trabajador a una edad más temprana que la edad
ordinaria de jubilación, lo que no deja de ser una manera que el empresariado
encuentra para renovar su plantilla, quitando la fuerza de trabajo de edadmás
avanzada a través de incentivos financieros.
Esta realidad reflejada en la propia recogida de datos, obligó ainiciar
este último capítulo hablando de la previsión legal del apartado 30 de la
Disposición Adicional 10 del TRET que permite pactar la edad o edades de
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jubilación anticipada en los convenios colectivos. Hablar de esta cuestión es
entraren un terreno que refleja más incertidumbre que una respuesta segura.
Al principio buscamos un mejor encuadramiento jurídico para la facultad
prevista en el TRET, es decir, si dicha norma ha venido a ampliar las
modalidades de jubilación anticipada o si es una mera facultad conferida a los
agentes sociales, pero vinculada a los requisitos establecidos por las normas
estatales de acceso a la pensión de jubilación. No hay duda de que el tema en
sí nos oftece poca respuesta, dado que dicha facultad atribuida a los agentes
sociales choca con la naturaleza pública de la edad de jubilación. Por lo tanto,
sobre este punto hemos dicho que los agentes sociales pueden pactar edades de
jubilación en los convenios colectivos, siempre que sean atendidos los
requisitos exigidos para que el trabajador acceda a la pensión de jubilación
Pensamos, incluso, que estamos delante de una norma supletoria para la
negociación colectiva, limitada a las modalidades de jubilación anticipada ya
previstas y siempre que el trabajador cumpla los requisitos previstos
nonnativamente parael acceso a la pensión (edad, cotización, carencia genérica
y cualificada).
Los resultados obtenidos del estudio de
confirman lo que veníamos diciendo en relación
decir, la poca incidencia de dicha modalidad
colectivos de empresa y los de sector. También
los convenios colectivos
a la jubilación parcial, es
a nivel de los convemos -
nos ha sorprendido la gra~ ~
1*
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incidencia en la negociación colectiva de la jubilación anticipada al margen del
sistema normativo español. En. realidad lo que se negocia son incentivos a la
retirada del trabajador a una edad más temprana, a través de indemnizaciones
un tanto alzado o vía premios. Incentivos cuya naturaleza jurídica no es
pacífica en la doctrina: para algunos setrata de mejoras voluntarias autónomas,
y para otros de prestaciones salariales.
Los datos obtenidos revelan la necesidad de replantear la figura de la
jubilación parcial. Según ya hemos dicho anteriormente, cabe a los agentes
sociales decir qué prioridad quieren dar a esta institución. Si es como medida
de fomento de empleo, ya hemos visto que requiere flexibilidad en su
instrumentalización jurídica. La otra opción seria adaptarla a las
Recomendaciones Internacionales como modalidad progresiva de retiro
anticipado. Esta es la línea indicada por la Recomendación n<’ 10 del Pacto de
Toledo.
Según hemos afinnado arriba, puede ser que esta realidad reflejada
en la recogida de los datos cambie con el nuevo perfil que el Real Decreto-ley
15/1998, de 27 de noviembre, reglamentado por el Real Decreto 144/1999, ha
dado a la jubilación parcial, flexibilizando el acceso a referida modalidad, con
la rebaja de la edad de 62 para 60 años y posibilitando la reducción de la
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jornada de un mínimo del 30 por 100 y un máximo del 77 por 100. Ahora hay
que esperar para ver el comportamiento de los agentes sociales ante a estos
cambios normativos producidos en el seno de la referida institución.
También queremos resaltar que independientemente de la finalidad
que se quiera dar a lajubilación parcial, es decir, tanto en su utilización como
medida de fomento de empleo y reparto de trabajo o como retiro progresivo
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